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ONSOZ

KOBI’lerin istihdama ve iilkenin sosyo — ekonomik yapismna katkisi
yadsinamayacak dlgiide biiyiiktiir. Bu a¢idan bakilirsa KOBI’lere ait her calisma bir
deger arz etmektedir. KOBI’lerin giin gegtik¢e artan rekabette etkin bir rol alabilmesi
icin siirekli degisen kosullara uyum saglamasi gerekmektedir. Ayrica, KOBI’lerin
kendilerine has oOzelliklerini kullanip insan kaynaklarmi etkin bir sekilde
yonetebilmeleri, hem isletmenin siirdiiriilebilirligi hem de verimliligi ag¢isindan
onemlidir.

Bu arastirma, Adana ilindeki KOBI’lerin insan kaynaklar1 ydnetimi
siireclerinin incelenmesi amaci ile yapilmistir. Arastrmada elde edilen sonugclar,
Adana ilindeki KOBI’lerin insan kaynaklar1 yonetimi siireclerine ait gereksinimlerinin
ve sorunlarinin giderilmesine somut olarak yardimci olacagi diisiiniilmektedir.
Bununla beraber oniimiizdeki siireglerde, KOBI’lerin insan kaynaklar1 ydnetimi
stireclerinin incelenmesi hakkinda daha kapsamli ¢aligmalara rehberlik edecek verileri
bulundurmasi ac¢isindan 6nem arz etmektedir.

Calismanin her asamasida destegini esirgemeden bana her alanda yol
gosteren, ayrica hayata dair bircok konuda 151k tutan, saygi deger hocam Prof. Dr.
Unal AY’ a, sonsuz tesekkiirii bir ciimle ile degil, bana aktardig1 bilgileri, hayat boyu
diistur edinerek yasamay1 kendime 6dev olarak verecegimi bildirmek isterim. Ayrica,
bu c¢alisma siiresince bana siirekli sabir gosterip, anket asamasinda beni yalniz
birakmayan babam Kamil KARACAM’ a, annem Filiz KARACAM’ a ve kardesim
Necdet KARACAM’ a sonsuz tesekkiirii borg bilirim.

17.10.2014
Miray KARACAM
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OZET

KUCUK VE ORTA OLCEKTEKI iISLETMELERDE (KOBI) INSAN
KAYNAKLARI YONETIMi SURECLERININ INCELENMESI: ADANA iLi
ORNEGI

Miray KARACAM

Yiiksek Lisans Tezi, isletme Yonetimi Anabilim Dah
Tez Damismani: Prof. Dr. Unal AY
Ekim 2014, 128 Sayfa

Adana ilindeki kiiciik ve orta biiylikliikteki isletmelerin insan kaynaklar1 yonetimi
siireglerinin incelenmesi amaciyla yapilan bu ¢aligmada, isletmelerdeki insan kaynaklar1
yOnetimine ait hangi fonksiyonlari 6n plana ¢iktig1, hangilerinin geri planda kaldig1 ve bu
fonksiyonlarin firmaya has ozelliklere gore farklilik gdsterip gostermedigi arastirilmistir.
Calismanin evrenini, Adana’da faaliyet gosteren 732 adet KOBI olusturmaktadir. Calisma
orneklemini ise, Adana ilinden segilen 94 firma olusturmakta olup bu firmalarin, 49’u
kiicik ve 45’1 orta Olgekli isletmelerden olusmakta olup mikro isletmeler yer
almamaktadir. Arastirmaya katilan 94 firma ile yiiz ylize gorliserek anket formu
araciligryla veriler saglanmigtir. Bu kapsamda arastirmada insan kaynaklari yonetimi
faaliyetlerinin 13 temel alt boyutunun firmalarin insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetleri
iizerindeki iliskisi incelenmistir.

Adana ilindeki KOBI’ler incelendiginde, isletmelerin insan kaynaklar1 ydnetimi
fonksiyonlarinin, isletmelerin 6lgeginin biiyiimesi ve calisan sayisinin artmasiyla birlikte
bu fonksiyonlar1 daha fazla 6nemsedikleri goriilmektedir. Ancak igletmelerin biiyiik bir
kismi1 hala geleneksel yonetim anlayis1 ile hareket ettikleri icin insan kaynaklari
fonksiyonlarini yeterince yerine getirememekte ve rekabet ortaminda etkin bir gii¢ sahibi
olamamaktadirlar. Bu yilizden isletmelerin etkinligini ve verimliliini tam olarak yerine
getirebilmesi i¢in IKY fonksiyonlarini bir biitiinliik icerisinde ele almalarmin gerektigi

distiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: KOBI, KOBI’lerde insan Kaynaklari, Insan Kaynaklar1 Y®&netimi,

Insan Kaynaklar1 Incelemesi.
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ABSTRACT

AUDITING HUMAN RESOURCE ACTIVITIES IN SMALL AND MIDIUM
SIZE COMPANIES (SMSC) IN ADANA

Miray KARACAM

Master’s Thesis, Department of Business Administration
Supervisor: Prof. Dr. Unal AY
October 2014, 128 Pages

The purpose of this study is to conduct an audit of humanresource management
activities of SmallandMid-Size Companies (SMSC) in Adana province of Turkey.
Specifically the study aims at identifying those humanresource management activities
which are comperatively more in use than otheractivities in SMSC’s. Due to resource
scarcity, SME’s tend to outsource some of the human resource management functions,
while keeping strict control in other functions. To achieve this purpose, 94 SMSC type
companies were administered HR Audit questionnaie in which 13 Human Resource
functions contain 104 items. In order to collect data, theresearcher met the HR
professionals and interviewed them face-to-face. Among the 94 SMSCs, 49 firms were
considerd small-size and 45 were considerd midium-size firms.

When closely examined SMSCs in Adana province, there seems to be a
tendency to rise in the number of human resource functions by the size of employees.
But overall, majority of SMSCs operate within the traditional management paradigms
in which Human Resource Management activities considered secondary in
importance. It is recommended that in order to capture competetive advantages in their

area of operations they need to align their HR processes with thei rbusiness strategies.

Key Words: SMSC, Human resource at SMSC, Human Resource Management,

Human resource Audit.
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GIRiS

Bu calismada, Adana ilindeki kiiciik ve orta biiyiikliikteki isletmelerin insan
kaynaklar1 yonetimi siireglerinin incelenmesi amaglanmistir. KOBI’lerin rekabet ve
performans gelistirmede kullanabilecekleri en etkili kaynak insan kaynaklaridir. Bu
yiizden KOBI’lerin, insan kaynaklarini etkin kullanabilmesi rekabet ortamindaki

yasamsal kaygilarin1 da bertaraf edecektir.

Giiniimiizde hala birgok KOBI’nin personel yonetiminden insan kaynaklar1
yonetimine gegisi tam olarak saglanamamistir. Isletmelerin ¢ogunda, muhasebenin
icinde pasif bir sekilde yer alan insan kaynaklari birimi ¢alisanlarin 6zliik islerini
yapan bir birim olarak yer almaktadir. Yeterli uzmanliga sahip olmayan insanlar
tarafindan gerceklestirilen insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetleri sonucunda firmalar

gelisememekte ve kurumsallagsma siirecini tamamlayamamaktadirlar.

1980’11 yillardan sonra personel yonetimi kavrammin insan kaynaklari yonetimi
kavramiyla yer degistirmeye basladigi goriilmiistiir. Bu siiregte, rekabette etkin rol
oynamak isteyen firmalar, cagin gerekliliklerinin gerisinde kalmadan insan kaynaklar1
yonetimine gereken onemi vermeleri gerekmektedir. Ciinkii insan kaynaklar1 yonetimi,
calisanin tiim yOnetim siireclerine katilmasina izin veren ve insani temel alarak aktif

rol oynayan bir siiregtir.

Insan kaynaklar1 yonetimi firmaya, nitelikli personelin ¢ekilmesi, performansta artisin
saglanmasi, calisanin uzun soluklu olmasi1 ve kurumsal imajin giiclendirilmesi gibi
bircok konuda destek saglamaktadir. Ancak bu siiregte isletmelerin 6lg¢eklerinin
onemli bir yeri vardir. Cok kiiciik isletmeler hala personel yonetimi anlayisini
sirdiirebilmektedirler. Bu yiizden bu arastirmada insan kaynaklar1 yonetimi
faaliyetlerinin isletmeye has oOzellikler ile degiskenlik gosterilebilecegi iizerinde

durulmus ve bu alanda incelemeler yapilmistir.

Insan kaynaklar1 incelemesi (audit) ile yapilan ¢alismalarda, ilk olarak 1980°li yillarda
IK performans iliskisine odaklanan ¢alismalarla baslamistir. Ardindan, 1990’1 yillarda

isletme performansi ve insan kaynaklari iligkisini anket verilerini istatistiksel isleme
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tabi tutarak aciklamaya calisan arastrmalara yer verilmistir. Ancak, 1996 yilinda
kavramsal c¢aligmalar yapilmadan ampirik ¢alismalarin yapilmasinin yanhishgma
dikkat ¢ekerek, kavramsal tanimlamalarin agik secik olarak yapilmadan
giincellestirilmesinin dogru olmayacagi sonucuna varilmistir. 1997 yilinda ise, insan
kaynaklar1 yonetiminin daha kapsamli bir kurama ihtiyac1 olduguna dikkat ¢ekerek bu
kuram c¢ergevesinde sonuglarinin degerlendirmesi geregine isaret edilmistir. Son
olarak 2002 yilinda, insan kaynaklar1 yonetimi ve isletme performans: iliskisini
belirleme siirecinde ¢aliganlar1 dinleme ve daha fazla zaman ayrma geregine dikkat

cekmisledir (Guest ve David, 2011, s. 58-64).

Daha fonksiyonel insan kaynaklari incelemesi ortaya ¢ikmadan, insan kaynaklari
incelemesi (audit) belli asamalarin1 tamamlamis ve giin gectikce daha da Gzel
(spesifik) bir isleme doniismiistiir. Insan kaynaklar1 yonetimi incelemesinin (audit)
temel unsurlari; durum tespiti, analiz, degerlendirme ve gelecege iliskin faaliyetlerin
belirlenmesidir. Isletme yonetimi acisindan bakilacak olursa insan kaynaklari
incelemesi (audit), temel yonetim araglarindan biri olarak goriilmektedir (Olalala,

Marta, Castillo ve Miguel, 2002, s. 58-64).

Adana’daki KOBI’lerin insan kaynaklari y&netimi siireglerinin incelenmesi
asamasinda bu calismanin ilk bolimiinde yapilan literatiir taramasmin ardindan
KOBI’lerin farkli kurum ve kuruluslara gére tanimlamalar1 yapilmistir. Ardmdan
KOBI’lerin ayirt edici 6zelliklerini ortaya koymaya calisarak, KOBI’lerin diger
isletmelere gore iistiin ve zayif yonleri tespit edilmistir. Son olarak, KOBI’lerin

Tiirkiye ekonomisindeki yeri, 6nemi ve istthdama olan katkilarina deginilmistir.

Calismanin ikinci bolimiinde ise, Tirkiye’deki istihdam ve ig giicli piyasasina genel
bir bakis agis1 olusturulmustur. Ardindan insan kaynaklar1 incelemesine (audit) ait
tanimlamalar yapilarak, insan kaynaklar1 kaynaklarmm yeri ve dnemi, KOBI’lerde
insan kaynaklar1 yOnetiminin nasil sekillendigi, insan kaynaklar1 yOnetiminin
ozellikleri ve amaglarma deginilmistir. Son olarak da, insan kaynaklar1 yonetiminin

orgiit yapis1 ve insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetleri konularma yer verilmistir.

Calismanin  dordiincii boliimiinde, Adana KOBI’lerinde anket formu araciligiyla

yapilan ¢alismanin amacina ve kapsamina ve arastirma sorularma yer verilmistir.
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Buradan hareketle de, ¢alismanin evrenini ve Orneklemini, arastirma bulgularim

aciklayarak, sonug ve dneriler kismi olusturulmustur.
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BiRINCI BOLUM
1. KUCUK VE ORTA BUYUKLUKTEKIi ISLETMELER (KOBI)

Tiirkiye’de bircok kurum ve kurulus KOBI’leri agiklarken farkli kriterlerden yola
cikarak ayri ayr1 tamimlamalar yapmislardir. Bu bdliimde, yapilan tanimlamalarin
cesitliligini ve nedenlerini agiklayip, KOBI’lerin ayirt edici 6zellikleri ortaya koymaya
calisacaktir. Ayrica KOBI’lerin diger isletmelere gore iistiin ve zayif yonlerini tespit
edip, Tirkiye ekonomisindeki yeri, Onemi ve istthdama olan katkilarina

deginilecektir.

1.1.Kiiciik ve Orta Biiyiikliikteki Isletmelerin (KOBI’lerin) Tanim

KOBI’ler i¢in yapilmis olan tanimlamalarda, iilkelerin i¢inde bulunduklar1 ekonomik
durumlarina ve sektorel hacimlerine bagli olarak her iilkenin kurumu, kurulusu ve
uzmanlar1 tarafindan yapilan tanimlamalar farklilik gostermektedir. Bu sebeple tiim
kurum ve kuruluslar tarafindan kabul gérmiis olan ortak bir KOBI tanimi mevcut

degildir (Miiftiioglu, 1991, s. 25; 1994, s. 25).

KOBI tanimmi birgok faktdr etkilemektedir. Her kurum, kendisi i¢in dnemli olan
faktorleri ele alarak, KOBI taniminda bulunmaktadirlar. Bu faktorlerden bazilari

asagidaki gibidir (Simsek, 2002, s. 2; Cetin, 1996, s. 35);

e Zaman,

e Ekonomik diizey,

e Sanayilesme diizeyi,

e Kullanilan teknoloji,

e Pazarm buyiikligi,

e Faaliyette bulunulan igkolu,
e Kullanilan tiretim teknigi,

e Uretilen malm 6zellikleri,

o s goren sayis,

e Kurulus ve aragtirmalar.



“KOBI nedir?” sorusana net bir yanit bulamama KOBI kavramimi tanimlamay: bir
hayli zorlastirmaktadir. Birgok faktdriin i¢cinde barindigi KOBI kavramma iilkeden
iilkeye hatta ayni iilke icerisindeki farkli kurumlarin 6nem derecelerine gore farkl
ozellikler yiiklenmistir. Bu nedenle ¢ogu zaman tanimlamalarda karisikliklar

yasanmaktadir.

KOBI tanimlar1 genel olarak, isletmelerin biiyiikliigiine gore belirlenmektedir. Yapilan
bu tanimlari, nitel ve nicel Olgiitler olmak iizere iki ana grup da incelenmek
miimkiindiir. Bu iki grup dlgiitten nicel dlgiitler KOBI tanimlamasi yapilirken daha
somut kavramlardan olustuklar1 i¢in daha ¢ok dikkate alinmaktadirlar (Kiigiik, 2007, s.

106;Miiftioglu, 1991, s. 43-98;Cetin, 1996, s. 35-37). Tablo 1’de KOBI

tanimlamasinda kullanilan nitel ve nicel dl¢iitler yer almaktadir.

Nicel 6lgiitler olarak; isletmenin calisan sayisi, enerji kullanim miktari, 6z sermayesi,
sermayenin tek veya birka¢ kisiye ait olmasi, kapasitesi ve vardiya sayisi seklinde

sayilabilir (Celik ve Akgemici, 1998, s. 78;Miiftiioglu, 1991, s. 17).

Nitel oOlgiitlerde ise; girisimcinin fiilen isletmede calisiyor olmasi, isletme iginde
yoneticilik ve girisimciligin tek elde birlesmesi, isletme riski tistlenmesi, uzmanlasma
ve i boliimii derecesi ile aile bireylerinin isletmede calismasi seklinde 6zetlenebilir

(Glingor ve Akkibay, 2000, s. 40;Miiftiioglu, 1991, s. 44-73).

KOBI’ler i¢in genel kabul gérmiis tanimin olmamasinmn nedenlerini Karatas su sekilde

stralandirmistir (Karatas, 1991, s. 25);

e Biiyiikliik kavraminin nispi bir yapiya sahip olmasi,
e Biiyiikliik kavramiyla ilgili kriterlerin farklilik gostermest,
e Temel alinan s6z konusu kriterlerin agirligmin zaman i¢inde degismesi,

e Ulkeler, bdlgeler ve sektorlere gore bityiikliik farklarmin olmasidir.



Tablo 1.KOBI Tanimlamasinda Kullamlan Nicel ve Nitel Olgiitler

NiCEL OLCUTLER NiITEL OLCUTLER

Is goren sayisi, Girisimcilik nitelikleri (risk alma,

Oz sermaye, sorumluluk tasima, yaraticilik,

Calisma sermayesi, yonetebilme, vb.),

Sabit sermaye, Girisimcinin isletmesiyle

Aktifler toplamu, 0zdeslesmesi,

Enerji kullanima, Girisimci ve aile bireylerinin

Makina parki degeri, isletmede fiilen ¢alismasi,

Kullanilan makina, tezgah sayisi Calisanlarla iliskilerin kisisel

ve giicl, nitelik tagimasi,

Is gorenlere 6denen iicretler, Y 6netim tekniklerinin

Uretimde kullanilan hammadde, uygulanmamasi,

Uretimde kullanilan alan, Sermayenin simirli olusu ve

Alman siparislerin sayis1 ve finansal yetersizlik,

degeri, Is boliimii ve uzmanlasma

Enerji kullanima, derecesinin diistikligii,

Satis tutari, Isletmenin sahip oldugu pazar

Katma Deger, paymin azligi,

Uretim Kapasitesi. Isletmenin satis ve satmn almadaki
pazarlik giicliniin olmamasi.

>
>
>
>
>
>
>
>
>
>
>
>
>
>
>
>
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Kaynak:(Simsek, 2002, s. 6)

1.2.Tiirkiye’de KOBI Kavram

04.11.2012 tarth ve 790 sayili Resmi Gazete’ de yayimlanarak yiiriirliige giren,
"Kii¢iik ve Orta Biiyiikliikteki Isletmelerin Tanimi, Nitelikleri ve Siniflandirilmas:
Hakkinda Yonetmelik" ile KOBI tanimi revize edilmistir

(http://www .kobi.org.tr/index.php/tanimi/layout, 2012).

KOBI (Kiigiik ve Orta Biiyiikliikteki Isletmeler), yillik 250 kisiden az ¢alisan istihdam
eden ve yillik mali bilangosu 40.000.000 (kirk milyon) TL'yi asmayan ve
yonetmelikte mikro isletme, kiigiik isletme ve orta biiyiikliikteki isletme olarak
siniflandirilan ekonomik birimdir (Vikipedi, 2013). Tablo 2’de Tiirkiye’deki KOBI

tanimlamasinda kullanilan 6l¢iitler yer almaktadir:



Tablo 2. Tiirkiye'deki KOBI Tanim

Mikro Olcekli Kiigiik Olgekli Orta Olgekli
Calisan Personel I<x<10 10<x <50 50<x< 250
Sayisi

Yillik Net Satig <1 Milyon TL <8 Milyon TL <40 Milyon TL
Hasilati

Yillik Mali Bilango <1 Milyon TL <8 Milyon TL <40 Milyon TL
Toplami

Kaynak:(http://www.kobi.org.tr/index.php/tanimi/layout, 2012)

e Mikro Isletmeler: 10 kisiden az sayida yillik calisan istihdam eden ve yillik
net satis hasilat1 veya mali bilancodan herhangi birisi 1 milyon TL’y1 agmayan
islemeler, mikro isletme olarak smiflandirilmaktadir.

e Kiiciik Isletmeler: 50 kisiden az sayida yillik ¢alisan istihdam eden ve yillik
net satig hasilati veya mali bilancosundan herhangi birisi 8 milyon TL’yi
asmayan islemeler, kiiclik isletme olarak siniflandirilmaktadir.

e Orta Biiyiikliikteki isletmeler: 250 kisiden az sayida yillik galisan istihdam
eden ve yillik net satis hasilati veya mali bilancosundan herhangi birisi 25
milyon TL’yi asmayan islemeler, orta biiyiikliikteki isletme olarak
adlandirilmaktadir (http://www.kobi.org.tr).

1.2.1. Halk Bankasi’min KOBI Tanim

Tiirkiye’ de KOBI’lere finansman destegi olarak yardimci olan en Onemli
kuruluglardan biri olan Halk Bankasi’nin yapmis oldugu KOBI taniminda, kullanilan
kredilerin ¢esitliligine gore bu tamimlamalarda farklilik gostermektedir. Halk
Bankasi’nin, KOBI tanimlamasinda imalat sanayinde faaliyet gosteren isletmeler i¢in
calisan personel sayisini 6lgiit olarak kullanirken, turizm ve yazilim gelistirme gibi
sektdrlerde ise sabit yatirim tutarmm 8lgiit olarak kullanmaktadir (Iraz, 2005, s. 226-

227).



1.2.2. DIE ve DPT’nin KOBi Tanim

Devlet Istatistik Enstitiisii (DIE) tarafindan yapilan KOBI taniminda da Tiirkiye’de
yapilan tiim tanmimlamalarda oldugu gibi temel olgiit olarak ¢alisan sayisi
kullanilmaktadir. Bu tanimlama ayni zamanda Devlet Planlama Tegkilat1 (DPT)
tarafindan da kabul gormektedir. Buna gore KOBI’ler (Iraz, 2005, s. 227; Colakoglu,
2002, s. 8; Kiiciik, 2007, s. 101; Alpugan, 1994, s. 11);

1-9 personel calistiran isletmeler ¢ok kiiciik dlgekli

e 10-49personel calistiran isletmeler kiiciik 6l¢ekli

e 50-99 personel calistiran isletmeler orta Slgekli

e 100’den fazla personel calistiran isletmeler biliyiik Glgekli isletmeler olarak

siniflandirilmiglardir.

1.2.3. Dis Ticaret Miistesarhg’min KOBI Tanim

Dis Ticaret Miistesarlii’nin yaptig1 tanima gore ise; 1-200 arasi personel calistiran,
gercek usulde defter tutan, bilango net defter degeri itibariyle 2 Milyon Dolar’a kadar
olan isletmeler kiigiik ve orta dlgekli isletme olarak kabul edilmektedir (Iraz, 2005, s.

227-228; Colakoglu, 2002, s. 7).

1.2.4. KOSGEB’in KOBI Tanim

KOBI’lerin desteklenmesi ve gelistirilmesi amaciyla kurulmus olan KOSGEB 3624
Sayili Kanuna gére KOBI’leri sdyle smiflandirmustir (Colakoglu, 2002, s. 7;
Giicelioglu, 1994, s. 3);

e 1-50 aras1 personel ¢alistiran isletmeleri kiiciik 6lcekli isletmeler,
e 51-100 arast personel calistiran igletmeleri ise orta Olgekli isletmeler olarak

tanimlamistir.



1.2.5. TOSYOV’ un KOBIi Tanim

Sanayi ve Ticaret Odalar1 ve Tiirkiye Kiiciik ve Orta Olgekli Isletmeler Serbest Meslek
Mensuplari ve Yoneticiler Vakfi (TOSYOV) 6l¢iit olarak diger tanimlamalarda oldugu
gibi istihdam edilen personel sayisini almistir (Colakoglu, 2002, s. 8; DPT, 1989, s. 4);

e 1-5 aras1 personel calistiran isletmeler cok kiiciik
e 5-100 aras1 personel ¢alistiran isletmeler kiigiik
e 100-200 arast personel calistiran isletmeler orta Olgekli olarak kabul

edilmektedir.

KOBI tanimlamas1 yapilirken bu kadar ¢ok kurumun kendine has KOBI taniminda
bulunmasmin esas nedeni; “Kurumlar arasinda amag birliginin olmamasidir” (iraz,
2005, s. 226). KOBI’lerin ozelliklerini belirten yeterli ortak bir resmi tanim
olmadigindan farkli kuruluslar kendi Onceliklerine gore tanimlamalar yapmislardir.
Kurumlarin 6nemle iizerinde durduklar1 husus 1is giicii sayisidir. Yapilan
tanimlamalardan saglanan bilgilere gore; tanimlamalarda kullanilan bilgiler
bulunduklar1 donemin kosullarina gilincel olarak uyumlastirilmasi ve takip altinda
olmas1 gerekmektedir. Boylece yapilmis olan KOBI tanimlamalari da degisen

ekonomik ve sosyal yapiyla birlikte degisip gilincelligini korumus olacaktir.

1.3. KOBI’lerin Ozellikleri

KOBI’lerin bir¢ok dzelligi diger isletmelerden ayirt edici niteliktedir. Yonetime iliskin
ve sosyo-kiiltiirel yapiya iliskin bircok faktor KOBI’lerin karakteristik ozelligini
olusturmustur. Bu 6zellikleri ile KOBI’lerin iistiin ve zayif yonleri ortaya ¢ikmaktadir.
Yonetimsel ozellikleri ile i1sletme kiiltlirel yapisini1 kazanmakta, sosyo-kiiltiirel yapis1
ile de ydnetim tarzi sekillenmektedir. KOBI’lerin bu 6zellikleriyle, sadece igine
kapanik bir sistem olmadiklarini gevreyle etkilesimli biitiinlesik bir yapi1 icerisinde

oldugu goriilmektedir.



1.3.1. Yonetime iliskin Ozellikleri

Ulkemizin ekonomik yapisinda énemli bir yere sahip olan KOBI’lerin yonetime iliskin
ozelliklerini sdyle agiklayabiliriz (Miiftiioglu, 1994; Karatas, 1991; Sariaslan, 1996;
Sarikaya, 1995);

KOBI’lerde genellikle isletme sahibiyle yoneticisi ayni kisidir. Isletme sahibi, tiim
zamanini fikrini ve gerekirse bedeni is giiciinii yani biitiin kaynaklarmi isletmesi i¢cin
kullanmaya hazirdir. Bir yoneticinin varligi halinde bile nihai kararlar genelde isletme
sahibi tarafindan alinir. Ancak karar alirken yoneticinin deneyimlerine dayanarak
hareket etmek, KOBI’lerde biiyiik firmalara nazaran daha fazladir. Isletme sahibinin
yani sira aile bireyleri de isletmede calisir. Yonetici ya da isletme sahibi,
calisanlarindan bekledigi davranislar1 once kendisi uygulayarak calisanlarina 6rnek
olur. Boylece isletme igerisinde kurulan ast-iist iligkileri, biiyilik isletmelerde ki gibi

hiyerarsik bir tabana oturtulmamis, dogrudan ve kisisel olarak gelismistir.

KOBI’lerde kararlar subjektif 6zelliktedir. Karar merciine kars1 bir denetim olmadigi
icin kararlar, daha c¢abuk ve etkili almir. Yonetimde uzmanlasma distktir ve
departmanlagsma tam anlamiyla gelismemistir. Bundan dolayi, daha az biirokratik
yapiya ve daha az is bolimili derecesine sahiptirler. Bu 6zellikleri onlara, iiretimde is
goren yoklugundan kaynaklanan sikintilarini bir baska personelin gidermesine olanak
tantmistir. KOBI’ler, iiretimde kiigiik yenilikleri gergeklestirme konusunda oldukca
avantajli durumdadir. Gelistirilen yenilikler, isletme biinyesinde kolayca adapte
edilebilir. KOBI’leri profesyonel yoneticilerden ayiran en biiyiik 6zellik ise, yonetici
olarak isletme sahibinin bir risk iistlenmesidir. Bu riski iistlenebilen yoneticiye de

girisimei denilmektedir.

KOBI’lerin birgogunun aile iiyeleri ile birlikte isletmelerini ydnetmesi, kurumlarinin
yonetime dair bircok siirecini yakindan etkilemektedir. Ornegin; yonetimde aile
iiyelerinin fazla olmasi enformel iliskileri gelistirerek kurumsallasma siirecini
uzatabilir. Ayrica, aile iiyelerinin sahip oldugu degerler, isletmedeki islerin yapilis
seklini, kisiler arasindaki iligskileri ve islerin yapilisinda uygulanan yontemleri

dogrudan etkileyebilmektedir (Karpuzoglu, 2001, s. 20-21).



1.3.2. Sosyo- Kiiltiirel Yapiya iliskin Ozellikler

Insan kaynaginm isletmelerin en énemli unsurlarindan biri oldugu diisiiniiliirse, drgiit
icindeki ve Orgiitiin dis ¢cevresiyle olan iligkilerinin, orgiitiin, kisilerin kiiltiirii ve diger
yonleriyle sosyo-kiiltiirel yapisi, isletmelerin etkinligini ve verimliligini etkileyen
ozellikler arasinda yer almaktadir. (Geyik, 2000, s. 10). KOBI’lerin sosyo - kiiltiirel
ozelliklerini ise soyle aciklayabiliriz (Bagriagik, 1989; Sariaslan, 1996; Sarikaya,
1995);

KOBI’lerin biiyiik firmalara gore ayirt edici dzelliklerinden biri olan is goéren sayismin
azlig1, firma sahiplerinin veya yoneticilerin ¢alisanlarmin her tiirlii problemleriyle
ilgilenebilmesine ve 15 yerinde aile duygusunun gelistirilebilmesine olanak
saglamaktadir. KOBI’lerin bu 6zellikleri enformel iliskilerini de giiclendirmektedir.
Ayrica ¢alisanlarin firmaya olan giivenleri yakin ilgi ve paylasim sonucunda daha ¢ok

artmakta, bu da ¢alisanlara motive edici bir unsur olarak geri donmektedir.

Calisanlar arasinda c¢ok onemli kiiltiirel ugurumlar s6z konusu degildir. Ciinkii
KOBI’ler genelde bulunduklari bolgede istihdam olanaklar1 yaratirlar. Bu yiizden
genellikle ¢alisan kisilerin ~ birbirine yakm  kiiltiirlerin  insanlar1  olduklar1
gozlemlenebilir. Personel istthdam ederken ise, okul egitiminden ¢ok piyasa egitimine
onem verirler. Isletme sahiplerinin kuvvetli bir girisim hissine sahip olmalariyla
birlikte girisimci olarak kendilerini islerine adamis olmalari, isletmesi i¢in olusan
degisimi yakindan takip edebilmelerine ve degisime daha kolay uyum

saglayabilmelerine olanak tanimistir.

1.4. KOBI’lerin Ustiin ve Zayif Yénleri

KOBI’lerin her ne kadar iistiin yonleri fazla olsa da zayif yonleri de mevcuttur.
KOBI’lerin karakteristik yapilarindan ortaya cikan bir takim o6zellikleri, biiyiik
firmalara gore iistiin ve zayif yonlerini ortaya koymustur. Bu bdliimde KOBI’lerin

iistiin ve zayif yonlerine deginilecektir.



1.4.1. KOBI’lerin Ustiin Yonleri

KOBI’lerin yapilar1 geregi esnek olmalari, degisime kolayca adapte olabilme
ozelligini kazandirmustir. Bdylece KOBI’ler artan rekabet kosullarinda, siirekli
kendilerini yenilemek ve degisime ayak uydurmak zorundadirlar yoksa yok olmaya
mahkum olacaklardir. KOBI’lerin bu yapisal esneklikleri, yeni iiretime yeni
teknolojiye ve yeni yonetim big¢imlerine hizla uyabilme kabiliyetleri vermektedir.
KOBI’ler esnek yapilarindan dolayr ekonomide gii¢lii konuma gelmektedirler. ise
siiratle uyum saglayabilmeleri ise, yani degisim karsisindaki hizli uyumlar:

KOBI’lerin belirgin yapisal 6zelliklerindendir (Uzun, 1999, s. 13).

KOBI’lerin biiyiik firmalara kiyasla her diizeyde miisteriye daha yakin olmalari, kiigiik
firmalarin miisteri sorunlarini daha kolay anlamalarina ve hemen pazarlanabilir teknik
icatlarda bulunmalarma yol agmaktadir. KOBI’lerin tiiketicilere inerek ihtiyaglarini
arastiryp ona gore yenilikler pesinde olmalarina karsilik, biiyiik firmalarin merkezi
yonetimi benimsemis olmalarindan dolayr Onceden firma ihtiyaglarmna gore
belirlenmis tasarima sadik kalarak ihtiyaglarin yapisinin degismesini dikkate
almamalar1 ve miisterileriyle yeterli diizeyde iliski kuramamalar1 KOBI’leri 6ne

cikarmaktadir (Tiirkoglu, 2003, s. 276-279).

KOBI’lerde ¢alisanlarin biiyiik isletmelere kiyasla daha az uzmanliga gitmesi burada
calisanlarin kendi isleri digindaki isleri de yapabilmeleri ve bir personel eksikligi
durumunda yerine gececek kisinin daha c¢abuk bulunabilmesi sonucunda iiretimde
olusabilecek aksakliklarin 6nlenebilmesi miimkiin olacaktir. Ayrica ¢iraklik egitiminin
de biiyiik isletmelere gdre daha 6nemle yapildigi KOBI’ler kalifiye is goren yetistirme
alanlar1 olarak bilinmektedirler (Sarikaya, 1995, s. 33-34; Tiirkoglu, 2003, s. 276-279).

Isyerindeki karar alicilarm ve biirokrasinin fazlaligi verimliligi de diisiirmektedir.
KOBI’ler de karar alicilarm iiretim siirecinde calisanlarla i¢ ice olmalarindan dolay:
iretim kararlarimi daha isabetli ve hizli bir sekilde alabilmektedirler. Biiyiik firmalarda
ise bu durum, genis bir hiyerarsik karar alma mekanizmalarmin varligi ve karar
alicilarin {iretim hattindan uzakta olmalar1 hatta konuya vakif olmamalarindan dolay1
yanlig kararlar almabilmekte veya dogruyu bulana kadar degisen piyasa kosullarina
ayak uydurmakta gec kalabilmektedirler (Tiirkoglu, 2003, s. 276-279; Uzun, 1999, s.
13-14).



KOBI’lerdeki ast-iist iliskilerinin daha samimi ve enformel yapida olmasindan dolayz,
karar mekanizmalar1 daha esnektir. Karar vermede genellikle isveren ve is gorenlerin
birlikte hareket edebilmesi ve dolayisiyla calisanlarla isletmenin daha ¢ok
biitiinlesmesi s6z konusudur. (Sarikaya, 1995, s. 33-34). KOBI’lerdeki bu kuvvetli ag,
problemlerin asilmasinda daha etkili ve hizli bir ¢6ziim saglamaktadir. Neticesinde
sirket disinda meydana gelen degisimlere karsi da ¢abuk uyum saglanabilmektedir

(Tiirkoglu, 2003, s. 276-279).

Biiyiik sirketlere kiyasla kurulumlar1 daha az sermaye ile miimkiin olan KOBI’ler,
iilkenin bir¢ok bdlgesine yayilabilmekte ve rekabet ortaminin korunmasma, istihdam
olanaklarmin iyilestirilmesine katki saglamaktadirlar. Ayrica, biiyilik 6lcekli firmalara
gore ani  ekonomik  dalgalanmalarda KOBI’ler ~daha  kolay uyum
saglayabilmektedirler. Miisterilerle iliskileri yiiz yiize oldugundan pazari daha iyi
bilirler ve bolgesel pazarlara sahiptirler (Uzun, 1999, s. 13).

Sonug olarak KOBI’ler, Tiirkiye ekonomisi agisindan &zellikle istihdam olanaklarmim
artirilmasi, giinlin ihtiyaglariyla ve tiiketici talepleriyle olusan degisimin ve gelisimin
saglanmas1 konularinda “kilit” rol oynamaktadirlar (TESK, 1998, s. 14).KOBI’lerin
istihdam ile iliskisi, yalnizca KOBI'lerin daha az sermayeyle daha ¢ok sayida isgiiciine
istihdam olanag1 sunmasi ile sinirli degildir. Soyle ki, ¢ok sayida girisimei ruhu olan
insanin kendi isletmelerini kurarak isgiicline girisimeci olarak katilmalarina olanak
saglamasi ve bu yolla da iilkedeki istihdam seviyesini yiikseltmesi KOBI’lerin

istihdam ile iligkisini agiklayan en belirgin 6zelliklerindendir (Gok, 2004, s. 117).

1.4.2. KOBI’lerin Zayif Yonleri

Birgok giiclii yoniiniin bulunmasma karsin KOBI’lerin zayif yonleri de bulunmaktadir.
Bunlar su sekilde 6zetlenebilir; KOBI’lerin dogru karar vermelerini, siirekli degisen
piyasa kosullar1 ve teknolojiler karsisinda gerekli teknik ve mesleki bilgiye sahip
yoneticilerin yeterli Ol¢iide bulunmayisi ya da bu konudaki yetersizlikleri
gliclestirmektedir. Cogu zaman isletme yoneticilerine piyasa verileri dogru, hizli ve

zamaninda ulasmasi miimkiin olmamaktadir. Hatta bazi KOBI sahiplerinin, iyi
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degerlendirilmeler yapildig1 takdirde bile, bilginin 6nemli bir girdi olabilecegini

kavrayamadiklar1 goriilmektedir (Cetin, 1996, s. 91).

KOBI’lerin kaynaklarmnin ve sermayelerinin kisitli olmasi gelismeleri icin yapmus
olduklar1 planlarma engel olmakta ve yatirim kapasitesini kisitlamaktadir. Boylece
iretim kapasiteleri  kisitlanmakta ve otomasyon sistemi de tam olarak
yayginlasamamaktadir. Sonug¢ olarak KOBI’lerin zayif teknolojik yapiya sahip
olmalarini ortaya ¢ikarmaktadir (Sayin ve Fazlioglu, 1995, s. 1-2).

KOBI’ler biiyiik isletmelere oranla sermaye piyasasma giremedikleri gibi bankalardan
kredi saglamak konusunda da c¢esitli giigliiklerle karsilagsmaktadirlar. Yan sanayi
durumunda olan KOBI’lerin ana sanayiye bagimli olmalar1 sebebiyle ekonomik dar
bogaz ve krizlerden de ciddi sekilde etkilenmeleri s6z konusudur. Biiyiik isletmelere
oranla KOBI’ler girdilerinden biiyiik miktarl alimlar yapamadiklar1 i¢in 1skontolardan

da daha az yararlanabilmektedirler.

Genelde isletme yoneticisinin isletme sahibi olmasi KOBI’leri bir takim agmazlara
sokmaktadir bunlar; yoneticinin piyasa ve gelisen kosullar hakkinda gerekli teknik ve
mesleki bilgiye sahip bulunmamasi ve hatta pazarlama ve finansman gibi
fonksiyonlarm bu konularda bilgili ve egitimli olmayan isletme sahipleri tarafindan
yerine getirilmesi seklinde Ozetlenebilir. Ayrica muhasebe kayitlarinin bile bir
yilikiimliilik oldugu diisiincesi ile tutulmasindan dolayi, bu kayitlardan isletmenin
gelecegini planlamak, karsilastirmalar yapmak ¢ogu sefer miimkiin olmamaktadir

(Sarikaya, 1995, s. 34-35; Sayin ve Fazlioglu, 1995, s. 1-2; Serin, 1991, s. 25).

KOBI’ler genelde diisiik iicret verme egilimindedirler. Bunun sonucunda, diisiik isci
verimliligi ve yiiksek ortalama maliyeti dogurmaktadir. Bazen pazardaki tekelci
firmalardan yiiksek fiyatlarla hammadde, yan mamul almalar1 maliyetlerini
arttirmaktadir. Neticesinde bu durum olumsuz rekabete sebep olmaktadir (Serin, 1991,

s. 25).

Biiyiik isletmelere gore KOBI’lerin miisteriye daha yakin olmalar1 sebebiyle,
miisterilerin sorunlarin1 kesfedip teknik yeniliklerde bulunabilme potansiyelleri daha
yiiksektir. Ancak bu potansiyelin harekete gecirilmesi i¢in KOBI’ler hizli, dogru, agik

ve zamaninda verilere ulasmali ve bu verileri isleyip isletmesi icin degerlendirmelidir.
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Oysa bircok uygulamada KOBI’ler i¢in s6z konusu bilgilerin yeterli dlgiide ve
zamaninda saglanamamasmin yaninda piyasa verilerindeki degisikliklere karsi
tepkinin olustugu ve esnekligin diisiik oldugu; bilginin, énemli bir iiretim girdisi

olarak degerlendirilmedigi gézlemlenmektedir (Cetin, 1996, s. 91).

KOBI’ler giinliik problemlerle ugrasmaktan gelecege yonelik planlar yapmaya zaman
ayrramazlar boylece yeni teknolojileri izlememekte yeni pazarlar1 analize etme yoluna
gidememektedirler (Saym ve Fazlioglu, 1995, s. 2). KOBI’lerin ydnetimi genelde mal
sahiplerinin elinde birlesir. Bu sebeple profesyonel yonetimden yoksundurlar. Mal
sahiplerinin kisisel hedefleri ile isletme amaglar1 genellikle kisitlayici ve belirsizlik

icindedir (Serin, 1991, s. 25).

KOBI’lerin olaylar karsisinda ¢abuk etkilenmesi sonucunda alinan hatal kararlar,
biliylik zararlara ugramalarina ve hatta tamamen ortadan kalkmalarna neden
olabilmektedir. KOBI’lerin, yanhs kararlar alabilmelerindeki baslica unsurlar1 sdyle
stralayabiliriz; pazara iliskin verilerin saglanmasinda ve degerlendirilmesinde, mesleki
ve teknik bilgilerin yetersiz kalabilmesi, sorunlarin ¢dziimii i¢in uzman personel
istthdamindan kaginabilmeleri, genelde kendilerinden baska yonetici istememeleri ve
yetki devredememeleridir. KOBI’ler kendi biinyelerinde uygun profesyonel eleman
calistirmaktan ziyade, ucuz elemana yonelmektedirler ¢linkii profesyonellerin egitim

harcamalarini finanse edememektedirler (Serin, 1991, s. 25).

KOBI’lerin genellikle aile iiyeleri ile is birligi igerisinde olmas1; kurum igerisindeki
enformel yapmin gelismesine olanak saglamistir. Bu enformel yapr kurum igi
iletisimin gelistirilmesinde avantaj yaratsa da, daha standart is yapma bigimine
gecmede sikintilar yasatmaktadir. Boylece aile sirketlerinin kurumsallasabilmesi hem

gliclesmekte hem de zaman almaktadir.

1.5.Tiirkiye Ekonomisinde Kiiciik ve Orta Biiyiikliikteki isletmelerin
(KOBI’lerin) Yeri ve Onemi

Kiiciik ve orta dlgekli isletmelerin, iilke ekonomileri i¢in vazgegilmez bir unsur oldugu
ayrica, ekonomik canlanma, yapisal degisim ve teknolojik yeniliklere uyum

konusunda 6nemli rollerinin oldugu bilinmektedir (Kiigiik, 2007, s. 196). Ulke
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ekonomisinde giin gectikce hem sayis1 hem de Onemi artan KOBI’lerin iilkeye;
istthdam hacmi, tiretim degeri ve gelisime olan katkilar1 ile ekonomiye fayda
saglarlarken, toplumun sosyal dengesine de istihdam araciligiyla katki
saglamaktadirlar. Bdylece KOBI’lerin énemi sadece ekonomik agidan degil, sosyal
acidan da dnem arz etmekte olup, KOBI’ler toplumsal istikrarm saglanmasinda da

temel yap1 tas1 olmusglardir.

Bir ekonominin canliliginin barometresi, KOBI’lerdir. Ciinkii KOBI’lerin ekonomide
yaratmis olduklar1 katma degerler, saglamis olduklar1 istthdam olanaklar1 ve
gerceklestirebildikleri ihracatlar gibi genelde bilinen ve dogrudan dlgtilebilen
ekonomik yararlarm disinda ekonomiye saglamis olduklar1 en O©nemli katki,
ekonomiye kazandirmis olduklar1 dinamizmdir (Alpugan, 1994, s. 18; Iraz, 2005, s.
231).

KOBI’ler, sadece ekonomik hayatta degil, sosyal hayatta da ©Onemli roller
iistlenmislerdir. Ulkemizde genis bir alana yayilmis olan KOBI’lerin, bolgesel
gelismislik farklarmi gidermede, miilkiyeti genis bir alana yaymada, istihdam olanagi
meydana getirmede ve demokratik hayat1 canli tutmadaki rolleri 6nemli bir gii¢ olarak
goriilebilir. KOBI sahibi girisimcilerin miilkiyet tutkulari, basarili olabilme arzulari,
cesaretli adimlar1 ve yatirim yapma istekleriyle siyasi istikrarm temel mekanizmalari

haline doniigsmiislerdir (Celik ve Akgemici, 1998, s. 92).

KOBI’lerin 6nemi, iilkemizde de diger iilkelerde ki gibi sdyle agiklanmaktadir
(Gtlicelioglu, 1994, s. 2);

KOBI’ler bdlgeleraras: dengeli gelismeye ve biiylimeye dnemli katkilarda bulunurlar.
Gelir yelpazesi igerisinde de orta smif rolii oynayarak denge unsuru olmaktadirlar,
boylece gelir dagilimmi olumlu ydnde etkilerler. Ayrica KOBI’ler biiyiik sanayi
isletmelerinin tamamlayicis1 durumundadirlar ve yan sanayi olarak faaliyette
bulunarak bu isletmelerin ihtiyaglarma da cevap verirler. Girisimcilerin hizli karar
alabilme yetenekleri, talep degisikliklerine ve ¢esitlerine daha kisa siirede ve daha
kolay uyum saglamalar1 sonucunu da dogurmaktadir. KOBI’ler emek yogun teknoloji
ile calisip ve kaynak kullaniminda etkili olduklarindan dolayi, iilke ¢apinda istihdami

artirmaya ve issizligi azaltmaya katkida bulunmaktadirlar. Boylece isveren ve isci
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iligkilerinin gelisimine uygun, olumlu bir ortam saglayarak, sosyal dengenin ve

dayanigmanin 1yi bir 6rnegini verebilmektedirler.

Ayrica KOBI’lerin genellikle is deneyimi olmayan ve diisiik vasifli isgileri istihdam
etmesi ekonomiye pratikte iki sekilde fayda saglar. Ilki, bu sayede bireyler i¢in olusan
gecici 1issizligi, miimkiin oldugunca asagiya c¢ekmektedir, diger taraftan ise, is
deneyimi olmayan istihdami sayesinde is egitimi ve ¢alisma tecriibesi kazandirildigi

icin verimliligi de yiikseltmektedir (Kargiil, 1997 , s. 2).

KOBI’ler, sosyal ve politik bakimdan atil durumda olan isgiiciinii, hammaddeyi,
finansman kaynaklarini daha kiiclik yatirimlarla isletilmesine olanak saglayarak hayat
standardinin yiikseltilmesinde ve kaynaklarin daha etkin kullanilmasinda etkili
olmaktadirlar. Son olarak KOBI’ler savas ekonomilerinde biiyiik endiistrilerin
zedelenmesi halinde, kii¢iik capta da olsa, ekonominin iiretime devam etmesini

saglayarak belirli bir gereksinmeyi karsilayabilirler (Alpugan, 1994, s. 64).

Goriildiigii gibi KOBI’ler birgok amaca hizmet edebilmektedirler. Bu amaglara bagh
olarak bir {iilkede bunlardan hangisi daha fazla Onemseniyorsa ona gore de
politikalarda farklilasmalarin ve degisimlerin yapilmasi gerekecektir. Nitekim
iilkemizde de yakin zamanda uygulamaya sokulan “istithdami tesvik™ diizenlemesi ve
cesitli adlar altinda (can suyu ve ihracati tesvik kredileri) verilen KOBI kredileri de bu
baglamda degerlendirilebilir (Tas, 2010, s. 194).

Tiirkiye’de yedi bélgede bulunan tiim il, ilge ve hatta kdylere kadar her alana yayilmis
olan KOBI’lerin her alana katkilar1 bulunmaktadir. Soyle ki, bolgesel gelismislik
farklarinin giderilmesinde, istthdamm artisinin  saglanmasinda, bireylerin refah
diizeylerinin arttirilmasinda, sosyal diglamanin Onlenmesinde, miilkiyetin genis bir
tabana yayilmasinda ve ekonomide nitelikli bir isgiiciiniin olusmasinda ve daha bir¢ok

alanda biiyiik katkilar1 bulunmaktadir (Ozdemir, Ersdz ve Sarioglu, 2006, s. 55).

1.6.Tiirkiye’de KOBI’lerin Istihdama Olan Katkis1 ve Yeni is Firsatlar1 Yaratma
Olanaklan

KOBI’ler gelir yelpazesi icerisinde denge unsurunu olustururlar. Bu denge unsuru

sadece sosyal yonden degil ekonomik yonden de onem tasimaktadir. KOBI’ler
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toplumda orta smifi olusturmaktadir. Orta smifin giicli olmasi ise toplumu gerek
ekonomik gerekse de toplumsal yonden dengeli kilmaktadir (Kiigiik, 2007, s. 199).
Boylece KOBI’lerin gerek ekonomideki agirliklari, gerekse de emek-yogun nitelikte
iretim yapmalar1 ve iilke capinda sanatkar niteligindeki kisilerin islerini daha da
gelistirerek kiiciik ve orta Olgekli sanayici durumuna doniistiirmeleriyle yaratilan
istihdam olanaklari, KOBI’lerin ekonomik ve sosyal agidan énem tagimasimin bir diger

faktdriinii olusturmaktadir (iraz, 2005, s. 232).

KOBI’ler iilkenin, en kiigiik yerlesim biriminden en biiyiik yerlesim birimine kadar,
biitlin yerlesim birimlerinde rahatlikla kurulabilirler; boylece kii¢iik yerlerde hem is
sahas1 olustururlar, hem de buradaki insanlara yasadiklar1 toplumdan kopmadan is
sahibi olmanin kolayligmi saglarlar (Kiigiik, 2007, s. 200). Dolayisiyla KOBI’ler,
1ssizligin daha yogun yasandig1 Anadolu’daki yerlesim alanlarinda istthdam yaratarak,
bu bélgelerin en 6nemli sorunlarindan biri olan gd¢iin belirli 6lgiide Onlenmesinde

onemli bir gorevi yerine getirirler (Alpugan, 1994, s. 27).

Yapisal esnekliklerinden 6tiirii, adeta birer mesleki okul niteligi tasimalarinin yaninda
iretebilme yetenekleriyle de genellikle teknolojik yeniliklere ve konjonktiirde ki
degisikliklere daha cabuk uyum saglayabilmektedirler. Bu sebeple, KOBI’ler ortaya
cikan olumsuzluklardan daha az etkilenmektedirler. Ayrica kriz donemlerini de daha
kolay gegistirebilme 6zelligine sahiptirler. Bu 6zelliklerinden dolay, kiiclik isletmeler
siirekli bir istihdam kaynag: yaratabilirler (Alpugan, 1994, s. 22; Ismailoglu, 1992, s.
4-10).

Biiyiik isletmelere oranla KOBI’ler, istihdam olusturmada daha elverislidirler. Onemli
olciide emek-yogun isletmeler olan KOBI’lerde, bir kisiye saglanan istihdam igin
harcanan miktar, biiyiik isletmelere gére daha azdir (Tas, 2010, s. 53). Bu sayede
iilkemizdeki KOBI’lerin 6nemi giin gectikge artmustir. Ayrica, igsizlik sayisinm
azaltilmasi i¢in de KOBI’lere verilen tesvik ve kredilerin hem sayis1 hem de cesidi
cogaltilmigtr. KOBI’lerin istihdami dengelenmesinde ki rolii bir hayli biiyiiktiir.
Bunun igin, KOBI’lerde sadece ¢alisabilme olanaginim yani sira girisimei ruhuna sahip
bircok insanin da kendi isletmelerini kurmalarma ve isgiliciine girisimei olarak

katilmalarina olanak taninmaktadir.
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KOBI’lerin sahip olduklar1 girisimcilik potansiyellerinin yan1 sira ¢calisanlarinimn kisisel
becerilerinin 6ne g¢ikarilmasi1 sonucunda yeni fikirlerin ortaya g¢ikarilmasinda ve
ekonomik f{iriinlere doniistiiriilmesinde de dnemli avantajlar saglamaktadirlar (Iraz,

2005, s. 233).

KOBI’lerin kurulma amaci, yeni bir diisiinceyi gerceklestirebilmektir. Yani gecmis
birikimlerden hareketle yeni, bilinmeyen firiinleri liretebilmek veya tasarim giiciinii
kullanarak, teknolojide degisiklikler yaratabilmek gibi nedenlerle kurulurlar.
Isletmelerin faaliyetleri esnasinda da gelistirilebilen bu yenilikler veya yeni
diistinceler, rekabet ortaminda isletmelerin daha i1yi konuma gelebilmeleri i¢in
girisimcilerin,  kendi  olanaklar1  ile  c¢ergevelerinde  yeni  yapilanmalar
tasarlayabilmelerine imkanlar tanir (Kiiciik, 2007, s. 201). Bu sayede KOBI’ler, yeni
iretim yOntemlerine, yeni yonetim ve Orgiit yapilarma, yeni 6l¢ciim tekniklerine ve

yeni pazarlama stratejilerine kendilerini kolaylikla uyarlayabilmektedirler (Iraz, 2005).

Her gecen giin artan KOBI sayis1 bize rekabet ortaminda olusabilecek yeni is
olanaklarmni sunmaktadir. isletmelerin igerisinde olusup biiyiiyen ayr1 bir bdliim baska
bir isletmenin bashi basma is kolu olarak karsimiza ¢ikabilmektedir. Bu da tilke
icerisinde yeni bir ig kolunun dogmasina ve yeni bir istihdam kaynagmin olusmasina
zemin hazirlamaktadir. Bu durum KOBI’lerin sadece ana sanayi olarak faaliyet
gostermedigini yan sanayi olarak da faaliyette bulundugunu gostermektedir. Boylece
girisimciler sayesinde, hem KOBI’lerin sayis1 artmakta, hem de istihdamda

hissedilebilir diizelmeler yasanmaktadir.
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IKINCi BOLUM
2. TURKIYE’DE ISTIHDAM VE ISGUCU PIYASASI

Tirkiye’nin en temel sorunu istihdam olanaklarinin yeterince olusturulamamasidir.
Niifus artis hizinin gerisinde kalmig olan yeni yatirim ve yeni is olanaklari, isgiicti
piyasasini olumsuz yonde etkilemekle birlikte ¢alisan niifus oranmnmn iktisaden faal
niifusa oranin1 bir hayli geriletmektedir. Glinlimiizde biitiin toplumlarin en biiyiik
sorunlarinmn basinda, issizlik gelmektedir. Issizligi su sekilde tanimlamak miimkiindiir,
calisma giicli ve istegi olan, gegerli licretten ¢alismak isteyen fakat is bulamayan
isgiiciiniin varhigini issizlik olarak tammlayabiliriz (Ozdemir, Mercan, ve Erol, 2012,
s. 36-39; Ozdemir, Ersdz ve Sarioglu, 2006, s. 93). Bu baglamda Tiirkiye’deki isgiicii
piyasasmin diizenleyicileri ve destek saglayicilarindan olan KOBI’lerin, issizlik
oranlarinin 1yilestirilmesi yOniinde isgilicii piyasalarinda Onemli bir yeri vardur.
Ozellikle devletin istihdama yonelik KOBI’lere vermis oldugu destekler de bunu

kanitlamaktadir.

Is giicii piyasasindaki bir diger problem ise kayit disi istihdamdir. Calisanm issizlik
sigortast ve asgari Ucret tarafindan korundugu c¢esitli istihdami koruma
mekanizmalariin diizenlendigi kayith bir piyasa mevcutken, buna karsmn hicbir
diizenlemenin olmadigi, ne istthdamin ne ¢alisanin korundugu kayit dis1 bir piyasada
mevcuttur (Giirsel ve Uysal, 2012, s. 26). Kayit dis1 istthdam ile basa ¢ikabilmek i¢in
KOBI’lerin istihdamdaki yerinin iyi belirlenmesi gerekmektedir. Devletin KOBI’ler
icin istihdama yonelik vermis oldugu destekler kayit dis1 istihdami azaltmis olsa da, bu

konuda iizerine diisen en biiylik gorev girisimcilere ve devlete aittir.

Biiyiik isletmeler, ekonomik kriz ve istikrarsizlik donemlerinde kiigiik isletmelere gore
daha fazla personel cikarmaktadirlar. Ancak KOBI’ler, biiyiik isletmelere gore
ekonomik kriz ve istikrarsizlik donemlerinde daha ¢ok direnclidirler ve istihdami da
korurlar. KOBI’lerin bir diger 6zelligi ise, niteliksiz isgilerin istihdamina olanak
tantyan ekonomik birimler olmalaridir. Ayrica KOBI’ler giiniimiiz piyasa
ekonomilerinin en vazgecilmez unsurlarindan oldugu i¢in, {ilke ekonomilerinde hem

igsizligi azaltmada, hem de saglikli bir piyasa ekonomisine ulasiimada KOBI’lere
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gereken Onemin verilmesi diislincesi, konu ile 1ilgili herkes tarafindan kabul

edilmektedir (Tas, 2010, s. 78-80).

TUIK’ in 2014 yilina ait Sekil 1. ve Sekil 2.” deki verilerinde, Tiirkiye’deki isgiicii

piyasasinda yasanan gelismeler sunulmustur;

Temel Gostergeler
99,9
76,0
m 1-249 (KOBI)
250+
0,1
Girisim Sayisi Calisan Sayisi

Sekil 1. Biiyiikliik Grubuna Gére Girisim ve istihdam Oranlan
Kaynak:(http://www.tuik.gov.tr/PreHaberBultenleri.do?id=15881)

B- Madencilik ve Tas Ocakg1lig
H_ N
as C- Imalat.
D - Elektrik, Gaz, Buhar
a0 E - Su Temini; Kanalizasyon
F - Insaat
3s G - Toptan ve Perakende Ticaret
iyl A H - Ulastirma ve Depolama
J - Bilgi ve Iletisim
26 - E L - Gayrimenkul
M - Mesleki, Bilimsel ve Teknik
20 N - Idari ve Destek Hizmetleri
i | P - Egitim
Q - Insan Saglig1 ve Sosyal Hizmet
10 - R - Kiiltiir, Sanat, Eglence
" ! I: S - Diger Hizmet Faaliyetleri
't I - _m] BN B e e ol B ol
B c D E E [ L] | | L M N P O R L

Ekonomik faslivetder | B i gl Sy

o Calganiar sEyi

Sekil 2. Ekonomik Faaliyetlere Gore Girisim Sayisi ve Istihdamin Dagilim
Kaynak: (http://www.tuik.gov.tr/PreHaberBultenleri.do?id=15881)
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Sekil 1. *den de goriildiigii gibi KOBI’lerin istihdama olan katkisi biiyiik isletmelere
kiyasla daha fazladir. Sekil 2. ’deki istatistiki verilerde, istihdamdaki en biiylik paya
sahip olan sektdr; ticaret sektdriidiir. KOBI’lerin istihdamdaki pay1 sadece calistirilan
personel ile smirli kalmayip girisimciler ile de desteklenmistir. Girisimcilerin is
olusturma potansiyeli ile ticaret hayatina girmeleri sektorel olarak en ¢ok “Toptan ve

Perakende Ticaret” sektoriinii ve “imalat™ sektoriinli canlandirmastir.

Sekil 1 ve Sekil 2°den de anlasilacag: gibi Tiirkiye’de istihdamin saglikli bir sekilde
yiiriitiilebilmesi i¢in girisimcilere ihtiya¢ vardir. Eger KOBI’lerin yeni bir diisiinceyi
faaliyete gecirebilmesi ve tutundurabilmesi rekabet ortaminda saglikli bir sekilde
saglanabilirse; i3 hacmi genisleyen KOBI’nin daha fazla ¢alisana ihtiyac1 olacak ve

biinyesinde daha fazla personel isttihdam etmeye baglayacaktir.

Giin gectikge 6nemi daha net algilanan KOBI’ler, sadece nitelikli ¢alisani istihdam
etmeyip niteliksiz ¢alisanlarin da biiylik bir kismina is olanaklar1 sunmaktadir. Bu
sebeple istihdamdaki yeri ve onemi biiyiik olan KOBI’lerin giiniimiizde daha fazla

korunmasi ve girisimcilere daha fazla destek saglanmasi gerekmektedir.
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UCUNCU BOLUM

3. KOBI’LERDE INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi

Insan faktoriinii, sadece ¢alisanlar acisindan ele almaktansa istihdama girisimci olarak
katki saglayan KOBI sahipleri acisindan da ele alinmasi daha faydali olacaktir.
KOBI’lerin istihdamdaki yeri ve dneminden ve KOBI sahiplerinin istihdama olan
katkilarindan daha Onceki boliimlerde bahsedilmistir. Bu boliimde ise, insan
kaynaklarinmn yeri ve onemi, KOBI’lerde insan kaynaklar1 yonetiminin nasil
sekillendigi, insan kaynaklar1 yonetiminin 6zellikleri ve amaclari, insan kaynaklar1
yOnetiminin Orgiit yapis1 ve insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetleri konularma

deginilecektir.

3.1.insan Kaynaklar1 Yonetiminin Yeri ve Onemi

Bir ilkenin kiiresel ekonomide refah elde edebilmesi, kamu ve 6zel sektordeki
orgiitlerin basarilarina baghidir. Toplumlarin refahi ise, istthdam olanaklar1 yaratan,
modern endiistriyel ve endiistri 6tesi ihtiyaclarmi karsilayan mal ve hizmetler iireten

isletmelerden saglanmaktadir.

Ancak toplumlarin refahinda bu kadar 6nemli rolii olan isletmelerin kurulup,
gelistirilebilmesi, sosyal sorumluluklarini yerine getirip, stratejik amaclarini
gergeklestirebilmesi i¢in  onlarin  etkin bir insan kaynagma sahip olmalar
gerekmektedir. Bu gii¢ ise, kurumlarin entelektiiel sermayesinin en 6nemli unsuru olan
beseri sermayedir. Bugiin basarili olan firmalar, firmalarin goriinmeyen degerleri olan
sirket imaji, miisteri sadakati yaninda “insan kaynaklarini” en etkili bi¢imde

kullanmaya c¢alismaktadirlar (Bing6l, 2006, s. 4).

Orgiit igerisindeki, tiim iliski aglarmm ydnetilmesiyle elde edilen bilgi birikimi
anlamia gelen “entelektiiel sermaye” yonetim bi¢imlerine katma deger yaratmaktadir
(Argiiden, 2005, s. 9). Bu katma deger entelektiiel sermayenin en dnemli faktorii olan

beseri sermaye ile beslenmektedir, yani insan kayna@iyla. Insan kaynaklarinmn
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yonetimi kurum i¢in ayirt edici bir glic olusturmaktadir. Ciinkli insan taklit edilmesi

miimkiin olmayan dinamik bir canlidir.

Tablo 3. insan Kaynaklar Yonetiminin Genel Cercevesi

Rekabet Sartlan

Insan Kaynaklan

Kurum Cahsani

Kiiresellesme Planlama Gegmis Deneyim
Teknoloji Ise Alim Yas Dagilimi
Degisim Yonetimi Personel Cinsiyet Sorunu

Beseri Sermaye Is Tasarim Egitim Diizeyi
Esneklik Egitim/Gelistirme Gizlilik Sorunlar1
Maliyet Kontrolii Degerlendirme Is Tutumlar1
[letisim Aile
Tazminat
Haklar

Isci/ Isveren Iliskileri

Kaynak: (Bohlander ve Snell, 2010, s. 5)

Rekabet sartlarinin degisimi ile insan faktoriinde de degisimin olmasi kaginilmaz
olmustur. Tablo 3.’den de anlasilacag1 gibi rekabet ortaminin degiskenleri insan
kaynaklar1 faaliyetleriyle iliskilendirilmis ve insanin degisime uyum silirecine genel
cerceve olusturulmustur. Rekabet ortaminin kiiresel bir yap1 icerisinde olmasi
kurumlarin ayirt edici dzelliklerinin ortaya ¢ikmasma neden olmustur. Isletmelerin
rekabet ortaminda {istiinliik elde edebilmeleri, insan kaynaklarimin etkili kullanimiyla

miumkiindiir.

Insan kaynaklarmnin gelisiminden faydalanabilen kurumlar diger kurumlardan daima
ayirt edici niteliklere sahip olmaktadirlar. Ciinkii insan kaynaklar1 firma i¢in taklit
edilemeyen bir kaynaktir. lyi kullanildigi takdirde kurumun rekabet ortamindan

styrilmasina ve tercih edilebilir bir kurum haline donligmesine neden olacaktir.
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Isletmelerin basarisini ya da basarisizligini calisanlarm davramslart ve tutumlari
belirlemektedir (Danigman, 2008, s. 5). Bu yiizden insan kaynaklar1 yonetiminde
uygulanan faaliyetler firma icin c¢ok Onemlidir. Isletmenin basarisinda; insan
kaynaginin temininden is akdinin sonlandirilmasina kadar olan bir¢ok konu, firmanmn
insan kaynaklar1 yonetiminin bu faaliyetleri blinyesinde ne kadar iyi yerine getirmis

olmasina baglidur.

Insan kaynaklar1 yonetimi, ¢alisanlarin iliskilerini yonetsel bir yap1 icerisinde ele
alarak, kurum kiiltiiriine uygun is goren politikalarmi gelistiren ve bu yoniiyle kurum
yonetimin de kilit faktor olan insana odaklamilmig stratejik bir yonetim tarzidir

(Findikg1, 2003, s. 5-14).

Isletme igerisindeki hiyerarsik yapiya ve isletme Kkiiltiiriine uyum saglayabilen bir
calisan, bilgi birikimini ve performansini isletmeye daha kolay aktarabilecektir.
Boylece calistigi kurumda is doyumu saglayabilecek ve isletmenin gelismesi ig¢in
elinden gelenin fazlasmi yapacaktir. Isletme icerisinde olusan hiyerarsik yap1 ve
kurum kiiltlirii yonetim ile beraber insan kaynaklarinin olusturmus oldugu bir yapidir.
Oryantasyon siirecini iyi tamamlamis bir calisan; iceride olusturulmus bu yapiya

uyumuyla birlikte ¢alistig1 kuruma ek fayda saglayacaktir.

Sonug olarak hizli bilgi artisi ile kisi, kurum ve toplum diizeyinde gereken degisim ve
donlistim ihtiyacinin ve bu ihtiyacin giderilmesi asamasinda “insan” faktoriiniin
anahtar rol oynamasi sdz konusudur. Insan kaynaklarinim ise, giinliik ve gelisigiizel
yaklagimlari 6tesinde belirli bir disiplin i¢inde ele alinmasi zorunlu hale gelmistir

(Findikg1, 2003, s. 15).

3.2.KOBI’lerde Insan Kaynaklar1 Yénetimi

Insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlar1 evrenseldir. Insan kaynaklari ydnetimi
biiyiikliigiine bakilmaksizin her isletmede uygulanmalidir. Pazarlama, finans, iiretim
gibi isletme fonksiyonlarinin da basariyla yerine getirilebilmesi i¢in etkin bir insan
kaynaklar1 yOnetiminin uygulanmasit gerekmektedir. Bugiinle baglantili olarak
gelecegi planlayabilen bir yonetim fonksiyonudur, insan kaynaklar1 yonetimi.

Isletmeler insan kaynaklarmi goz ardi ederek gelecege iliskin planlar yapamazlar.
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Insan kaynaklarimin nitelii ve basarisi, gelecege iliskin planlarma zemin

hazirlamaktadir (Gtirler, 2001, s. 12).

Fakat kiiresellesme egilimiyle birlikte isletmeler kiiciilmeye baslamislardir. Kiigtilme
trendi isletmelerin IK faaliyetlerinin de kiigiildiigiinii ve hatta bu faaliyetlerden
tamamen vazgeg¢ildigini gostermektedir. Diger taraftan, kii¢clilme olgusu tamamiyla
isletmenin ¢alismalarina iliskin oldugu igin IK faaliyetlerinin daha da sofistike
bicimde diisliniilmesi ve uygulanmasi geregine isaret etmektedir (Sahdev, Kusum,

Susan, Vinnicombe, Tyson ve Shaun, 1999, s. 906-923).

Boylece, KOBI’lerin yonetiminde hayati bir énemi olan fakat genelde gdzden uzak
tutulan fonksiyonun, insan kaynaklarma iligkin fonksiyonlar oldugu goriilmektedir.
Insan kaynagmin etkili ve verimli kullanilmasi, insan yeteneklerinden de tam olarak
yararlanabilmesi i¢in yogun yatirimlarin insana yapilmasi gerekliligi KOBI’leri

rekabette etkili kilacaktir (Geyik, 2000, s. 30).

Ancak kiigiik isletmelerin ¢ok azi bir insan kaynaklari birimine sahiptir. Kiigiik
firmalarda farklhlastirilmis IKY islevi yoktur ¢iinkii, isletmenin faaliyet hacmi dar ve is
goren sayist azdir. Ayrica insan kaynaklari yonetiminde, islevleri ana goérevinden
farkli olan bir veya daha fazla yonetici veya her bir birim tarafindan ayri ayri
yiiriitiilebilmektedir. IK fonksiyonlarini koordine etmek igin ayr1 bir birimin kurulmasi
ancak, diger birimler i¢in ana gorevlerinin yogunlugu nedeniyle birer yiik haline

dontistlirse olugsmaktadir (Bingol, 2006, s. 37-38).

Sonugta, isletmelerin stratejik hedefleri ve stratejilerinin uygulanmasinda IK birimi ve
faaliyetleri yaninda, 1K uzmanlar1 da kritik faktdrler arasmdadir. Eger kiiciilme
faaliyetleri IK faaliyetleri ile entegre edilmeden uygulanirsa, bundan isletme zarar
gorecektir. Kiigiilme baglaminda bakildiginda isletmelerin IK birimi ve uzmanlarmin
odaklanmalar1 s6z konusu faaliyetler arasinda orta kademe yoneticilerinin yonetilmesi,
kariyer yonetimi ve g¢alisanlarin beklentilerinin yonetilmesi vardir (Sahdev, Kusum,

Susan, Vinnicombe, Tyson ve Shaun, 1999, s. 906-923).

23



Y Onetici

IK Yonetimini Her Birim
Kendi I¢erisinde
Gergeklestirmektedir

Sekil 3. Kiiciik Ol¢ekli Bir Kurulusta insan Kaynaklarinin Organizasyon
Icindeki Yeri

Kaynak:(Bingdl, 20006, s. 37)

Yeni kurulmus bir isletmede insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 yonetici tarafindan yerine
getirilirken, isletme biiylidiikge her bolim tarafindan bu islevler ayr1 ayri yerine
getirilmektedir. Sekil 3.’den de goriildiigii gibi kiigiik isletmelerin genelinde bir 1K
boliimi yoktur. Bu islevi ya yonetici tek basma yerine getirir ya da farkli boliimler
iistlenir. Ornegin; iiretim miidiiri ya da baskan1 en azindan kendi birimindeki
calisanlarinin terfi, maas, nakil, izin gibi islevlerini yiiriitiirken is yiikkiimliligiinii agan

islevleri de farkli boliimlere ytlikleyebilmektedir.

Genel Mudiir

1
I 1 i ; |
Insan --, :
Kaynaklari Uretim Muhasebe il Pazarlama Finans

Sekil 4.0rta Olgekli Bir Kurulusta insan Kaynaklarimin Organizasyon I¢indeki
Yeri

Kaynak:(Giiriiz ve Yaylaci, 2004, s. 25; Findike1, 2003, s. 35; Bingol, 2006, s. 35)
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Orta Slgekli bir kurulusta ise, insan kaynaklar1 temel igletme fonksiyonlari olan tiretim,

muhasebe, pazarlama gibi birimlerleayn1 sekilde diisiiniilmiistiir. Ote yandan da IK’nimn

belirleyici bir rolii vardir (Findikg¢1, 2003, s. 36).

Ciinkii firmalar biiyiidiikkge bir baska anlamda calisan sayisi arttkga veya IKY
faaliyetleri orgiitteki diger birimler i¢in ana gorevlerinin yogunlugu sebebiyle birer
yiikk haline doniistiikge insan kaynaklari faaliyetlerini koordine etmek icin ayr1 bir

uzman birime ihtiya¢ duyulmaktadir (Bing6l, 2006, s. 38).

Insan kaynaklar1 yoneticisinin kiigiik kurumlardaki rolii ve islevi biiyiiktiir. Bu rol,
kimi zaman danigsmanlik islevini de igermektedir. Cilinkii insan kaynaklar1 yoneticisi
bir biitlin olarak kurumun is gorenlerinin ihtiyag¢larinin karsilanmasini saglarken, diger
taraftan da kurumda verimliligi saglamak durumundadir. Boylece, insan kaynaklar1
yOneticisi, kurum yoneticisinin en yakin ¢alisma arkadasi olabilmektedir (Findike1,

2003, s. 39).

Y Onetici

Insan Kaynaklar [g
Departmani

Finansman [sletme e Tedarik

Bolumii Bolumii Bolumii

Sekil 5.Biiyiik Olcekli Bir Kurulusta insan Kaynaklarinin Organizasyon icindeki
Yeri

Kaynak:(Bingdl, 2006, s. 39; Findike1, 2003, s. 38; Giiriiz ve Yaylaci, 2004, s. 25)

Birim yoneticileri elbette IK faaliyetlerine iliskin sorumluluklar alabilirler; ancak
uygulamada kurumdan kuruma, birimden birime farkliliklar olacaktir. Elbette bu

uygulamalarin kalitesi de yoneticiden yoneticiye degisecektir. Bu bulgu veya tespit su
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sonuca isaret etmektedir; IKY faaliyetleri birim yoneticilerine aktarildiginda,

potansiyel katkis1 bozulacak veya azalacaktir.

Ozet olarak, IKY faaliyetlerinin IKY biriminden alinip birim ydneticilerine aktarmak,
isletmenin beyan edilmis amaglarina ters sonuclar iiretecek, sorunlar yaratacaktir

(Govern, Patrick, Gratton, Hope, Stiles ve Truss, 1997, s. 12-29).

Isletmeler biiyiidiikkge IKY” nin is yiikiimliiliigii artmaktadir ve IK biriminin yaptig1
her islevin uzmanlasmasi gerekebilmektedir. Bu birimler; egitim ve gelistirme, iicret
ve maas, kadrolama, saglik ve giivenlik, performans degerleme gibi alanlarda
uzmanlasma saglanip, her bir insan kaynag1 birimi insan kaynaklar1 yoneticisine bagl

alt birimler olarak gorevlerini yerine getirebilirler.

Bununla birlikte baz1 isletmelerde tiim IK fonksiyonlarmi yerine getiren bir departman
olusturma yerine, IK’ dan sorumlu olan bir bagkan yardimcisi atanir ve buna bagh
olarak her biri ayr1 ayr1 IK islevlerini yiiriiten birimler olusturmaktadirlar. Her bir
birim igin birer ydnetici gorevlendirilmektedir. Isletme politikasmi olusturmada
baskan yardimecisi, iist yonetim ile yakin iliski igerisinde caligmaktadir (Bingol, 2006,
s. 38).

Insan kaynaklar1 yonetimi anlayis: altinda yiiriitiilen faaliyetler ile insan kaynaklar1
yonetimi anlayisimin yerlesmedigi firmalarda yiiriitiilen faaliyetler genelde ayni
degildir. Insan kaynaklar1 yonetimi anlayismin yerlesmedigi firmalarda, daha ¢ok
calisan ile ilgili yasal ve orgiitsel prosediirler ve islemler yerine getirilir. Bu sebeple
IKY anlayisinin yerlesmedigi firmalarda galsan ile ilgili faaliyetler, daha ¢ok, 6zliik

isleri, bordro hazirlama, atama, kadrolama, is giivenligi gibi konularla smirhdir

(Danigsman, 2008, s. 10).

Birgok KOBI’de hala, insan kaynaklar: faaliyetleri yerine getirilmesi zorunlu yasal bir
prosediir olarak goriilmektedir. Is yiikiimliiliiiiniin azaltilmas igin ayr1 bir departman
olusturulmus, fakat orgiit performansmni arttirict etkinliklerin yerine getirilmesi i¢in
personele uygulanacak herhangi bir g¢alismanin zaman kaybi1 ve kiiflet olacagi

diisiincesi ile genelde bu tarz uygulamalardan ka¢milmistir.
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Calisana firmanm 6z yetenegi olarak bakilmasi ancak IKY anlayismin yerlestigi
firmalarda mevcuttur (Dubois ve Rothwell, 2004). Bu bakis a¢isinda orgiitte ilk once
insan lzerinde, sonra Orgiitsel sonuglar iizerinde durulmaktadir. Bu sayede, insan
iliskileri yaklagimiyla amacglanan insan kaynaklari yonetimi diisiincesinin temelleri

olusturulmaktadir (Danigman, 2008, s. 8).

Insan kaynaklar1 yonetimine dnem veren firmalarda, insana yapilan her yatirimmn
kuruma verimlilik, personel devir hizinda diisme,calisanin performansinda artis, is
doyumu ve daha bir¢cok etkenle beraberiyi bir imajve arti bir deger olarak geri

donecegi bilinmektedir.

Ayrica diger birimlerle yiiriitiilen islevlerin etkinligini IK birimindeki faaliyetlerin
etkinligi ve verimliligi belirlemektedir. Mesela, ise alim siireci etkili ve verimli
olmayan bir isletmede pazarlama, finans yada iiretim islevlerinin basarili olmasini
beklemek anlamsizdir. Dogru personelin sec¢ilmesini saglayacak sistemler etkili
olamadiginda, diger depertmanlardada isler etkin bir sekilde yerine getirilemeyecektir

(Danigsman, 2008, s. 9).

Isletmelerde toplam kalite felsefesinin uygulanmasinda, kurum kiiltiiriiniin
olusturulmasmda insan kaynaklar1 ydnetimi etkili bir fonksiyondur. Bunun i¢in 1K
departmaninin iist yonetime daha yakm olmasi, stratejik karar alma giicline sahip
olmas1 ve tiim hat birimlerinden gerekli destegin alinmis olmasi gerekmektedir (Giiriiz

ve Yaylaci, 2004, s. 24).

KOBI’lerde, drgiitiin stratejisiyle uyumlastiriimasi ve biitiinlestirilmesi gerekmektedir
insan kaynaklar1 yonetiminin. Sonug olarak, insan kaynaklar1 yonetimi bir taraftan
personel bulma ve se¢me ile igse yerlestirmeyi igerirken, diger yandan da calisanlarin
egitimini, gelistirilmelerini, degerlendirilmelerini, ¢evreyi degerlendirme ve strateji

gelistirme faaliyetlerini kapsamaktadir (Bingol, 2006, s. 6-7).

3.3.insan Kaynaklan Incelemesi (Audit)

Insan kaynaklar1 diisiincesi, yaklasimi ve uygulamalar1 siirekli degisim

gostermektedir. 20. Yiizyilin basinda ¢ok smirli isleveler yiirliten bir ofis olarak
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baslayan IKY, giiniimiiz isletmelerinde 6ne ¢ikan basar1 veya performans unsuru
olarak goriilmektedir. Giin gectikce Onemi artan insan kaynaklarinda, daha
fonksiyonel insan kaynaklar1 incelemesi ortaya ¢ikmadan, IK incelemesi (audit) belli

asamalarmi tamamlamis ve giin gectikce daha da 6zel bir isleme donlismiistiir.

IK incelemesi (audit) son yillarda 6nemli degisimler gdstermistir. Artik inceleme
(audit), sadece bir degerlendirme araci olmayip, firmanin amaglar1 cercevesinde,
ozellikle calisanlarla ilgili konularm karar siire¢lerinde bagvurulan bir kavramdir.
Dolayisiyla IK incelemesi (audit) ile, IK fonksiyonu ve becerileri detaylanmis ve

genislemistir (Olalala, Marta, Castillo ve Miguel, 2002, s. 58-64).

Isletmenin tiirii insan kaynaklar1 yonetiminin biiyiikliigii vs. den bagimsiz olarak bir
isletmedeki IK faaliyetlerini incelerken (audit), siirecin dort asamasi yapilmaktadir. lk
olarak, isletmede istenen insan kaynaklar1 uygulamalarinin tanimlanmasi yapilir, ikinci
olarak mevcut uygulamalarin belirlenen kriterlere gore saptanmasi yer alir, ardindan
sonuclar analiz edilir, son olarak gelistirme amaclarinin saptanmasi ve uygulanmasi

yer almaktadir.

IKY incelemesinin (audit) amaclar1 ise; istenen uygulamalarin netlestirilmesi,
gelecekte gerceklestirilmesi planlanan iyilestirmeler i¢cin zemin olusturulmasi, mevcut
IKY faaliyetlerinin degerlendirilmesi amaglanmaktadir. Ayrica, isletmedeki veya
birimdeki etkili uygulamalarin yaygilastiriimasi ve IKY personelinin mevcut bilgi ve
becerilerinin  degerlendirilmesi son olarak da isletmedeki diger birimlerin
performansimin iyilestirilmesi seklinde bu amaclar 6zetlenebilir(The Human Resource

Audit, 2011).

3.4.insan Kaynaklan incelemesi (Audit) Alaninda Yapilmis Cahsmalar

Famburn ve digerleri (1984), Miles ve Snow (1984) ve Walton (1985); 1980’11 yillarin
ilk yarisindaki calismalariyla, IKY-performans iliskisine odaklanan calismalar
yapmuslardir. Ik kez bu zaman diliminde isletme stratejisi ve IKY iliskilendirilmeye
baslanmistir. Bu baglamda yapilan caligmalar, isletme performansi ile insan kaynagi

iliskisine odaklanan ¢alismalardir.
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Antana (1993); yaptig1 yasal inceleme (audit) c¢ercevesinde, isletmenin ¢alisma
yasalarma ve her tiirli yasal yonetmeliklere uygunlugu ile iligskilendirilmeye

calismstir.

Blyton ve Turnbull (1992), Legge (1995) ve Keenoy (1997); yaptiklar1 ¢aligmalarda,
IK uygulamalarinin ¢alisanlari istismar etme amagl yontemler oldugunu ileri siirerek
bu konuda tartigmislardir. Bu donem, IK ve performans iliskisinin sorgulandigi daha

once yapilan ¢alismalarin irdelendigi bir donem olarak tanimlanmistir.

Wright ve digerleri (1994) Lepek ve Snell (1999); yaptiklar1 calismalarda, hangi insan

kaynag1 unsurunun iistiin performansa neden olacagini tahmin etmeye ¢alismislardir.

Hiblit (1995), Arthur (1994) ve Ichniowski ve digerleri (1997); 1990’11 yillarda
olusmaya baslayan inceleme (audit) calismalarinda, isletme performansi ve insan
kaynaklar1 iligkilerinin anket verilerini istatistiksel isleme tabi tutarak aciklamaya
calisilan arastirmalara atfen ortaya c¢ikan durumu kapsamaktadir. Biitiin  bu
aragtirmalar sonucunda, farkli sektdrlerde uygulanmis ve IKY ile performans

iliskisinin olumlu oldugu sonucuna varilmstir.

Cantera (1995); yapmus oldugu c¢alismaya gore, IK incelemesi (audit) iki islevi
iistlenir. IIki, yonetim bilgi sistemi islevidir. Bu islevi ile, geri bildirim saglayarak,
isletmenin IK faaliyetlerine yon verir. Ikincisi ise, IK proje, sistem ve politikalarmimn
degerlendirilmesine imkan saglamasi iglevidir. Diger igletme islev ve faaliyetlerinde
oldugu gibi, islemsel etkinligin siirekliligi icin IK incelemesi (audit) gerekliligine

dikkat ¢ekmistir.

Dyerand Reeves (1995) ve Becker ve Gerbart (1996); yaptiklar1 calismalarda,
kavramsal c¢aligmalar yapilmadan ampirik ¢alismalarin yapilmasinin yanhishgma
dikkat ¢ekmislerdir. Ciinkii ampirik calismalar farkli IK uygulamalarmi merkeze
aldiklarindan performans tanimi ve Olglimiiniin bu g¢alismalarda birbirinden farkl
oldugunu 6ne stirmiisledir. Dolayisiyla kavramsal tanimlamalar agik se¢ik yapilmadan

yapilan ¢alismalarin glincellestirilmesi dogu olmayacagi sonucuna varilmaistir.
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Higins (1997); yaptig1 ¢aligmasinda, inceleme (audit) mekanizmasi ile isletmenin
personel politikalarinin, uygulamalarmin ve dokiimantasyonunun yasalara

uyumlulugunun 6nemine vurgu yapmistir.

Guest (1997); yaptig1 ¢alismada, IKY’ nin daha kapsamli bir kurama ihtiyac1 olduguna
dikkat ¢ekerek bu kuram cercevesinde sonuglarinin degerlendirmesi geregine isaret
etmistir. Sonuclarin iligskilendirilmesi i¢in kapsamli gelismis bir kurama ihtiyacin

olduguna dikkat ¢ekmistir.

Walker (1998); yaptig1 c¢alismada, IK incelemesine (audit) iliskin iki farkh
yaklasimdan sdz etmektedir.IK fonksiyonuna yonelik incelemede (audit) i¢ inceleme
(audit) kavramin1 uygun goriirken isletmelerin diger birimlerine yonelik incelemeye

(IK ile iliskisi) (audit) de dissal inceleme (audit) deyimini kullanmustir.

Nevado (1998); yaptig1 calismada, yasal IK incelemesinin (audit) ii¢ ayagma dikkat
cekmektedir. Birincisi isletmenin isletme yOnetiminin sosyal sorumluluklarini
(zorunluluklarini) kapsamaktadir. Calisanlarin hak ve sorumluluklar1 bu kapsamda yer
almaktadir. Sendikal siirecler ve is¢i haklarmi da bu kapsamda diisiinmek
gerekmektedir. Ikinci ayak ise yasal statii veya kanunlar arasinda is goren ile isverenin
iligkisini kapsamaktadir. Son ayakta ise, igverenin calisana yapmasi gereken dogrudan

ve dolayli 6demeleri kapsamaktadir sonucunu ¢ikarmustir.

Wright ve Boswell (2002); yaptiklar1 ¢alismada, IKY ve isletme performans iliskisini
belirleme siirecinde c¢alisanlar1 dinlemeye daha fazla zaman ayirma geregine dikkat

cekmiglerdir.

Paauwe (2004); yaptigi calismada, kurumsal perspektiften hareket ederek, biitiin
isletmelerin yasal c¢erceveden gii¢c olarak insan kaynaklari iglevlerini biinyelerinde
barindirarak isletme performansinin artirilabilecegi sonucuna varmislardir (The

Human Resource Audit, 2011).

Silvarman, Leslie E., Sandhu, Revinder S. (2013); yaptiklar1 ¢calismada, bir isletmede
gerceklestirilen inceleme (audit) calismalarinin  ¢esitli  nedenleri  oldugunu
savunmugslardir. Bu nedenlerin ilki; proaktif bir isletme tutumu olarak nitelenen,

isletmenin IK politika ve uygulamalarmin yasal mevzuat ile uyum gostermesinden
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emin olmaktir. Ikinci nedeni ise, inceleme (audit) calismalarmin isletmeye veya
isletme yoneticilerine saglayacag: yararlardir. Inceleme (audit) siirecini yonlendiren IK
uzmanlar1 veya danigsmanlar is ve ¢alisma yasalarina hakim, yakin zamanda olusacak
yasal degisimleri 6ngdrebilen kisiler olmalidir. Ancak yasal mevzuati iyi kavramis biri
mevcut politika ve uygulamalar1 objektif bi¢imde degerlendirebilir. Bu c¢aligmada,
isletmelerin inceleme (audit) siirecini baslatirken iki hususa 6zellikle dikkat etmeleri
gerektigini savunmaktadir. Ilk husus, incelemeyi (audit) gerceklestirecek danismanin,
inceleme (audit) icerigini ve sonuclarini aciklarken yasal mevzuat ile ilgili igvereni
veya yOneticiyi bilgilendirmesidir. Ikinci husus ise, nasil bir inceleme (audit)
yapilmasi geregine iliskin, danismanin igveren veya yoneticiye yardim etmesi geregine

iliskin oldugunu savunmuslardir.

Isletme yoneticileri veya isverenler tarafindan bu dénemde baslatilan IK incelemeleri
(audit) arasinda siklikla baglatilanlar ise, istihdamda esitlik incelemesi (audit),
licret/maasta esitlik incelemesi (audit) ve iicret ve calisma saatleri siniflandirmasi
incelemesi (audit) olarak goriilmektedir (Silverman, Leslie, Sandhu ve Revinder,

2013)

D. Ulrich, Dave, Younger, Jan, Brockbank W., M. D. Ulrich (2013); bu caligma 1987
yilinda baslamis ve her bir bes yilin sonunda IK fonksiyonunun kapsamini, IK
profesyonellerinde = olmast  gereken  Ozelliklere  odaklanmistir.  Gegmisle
kiyaslandiginda giiniimiiz K fonksiyonlarinda ve IK profesyonellerinin beceri ve
yeteneklerinde dnemli degismeler gerceklestigi goriilmektedir. Bugiin IK profesyonel
bir alan ve isletme stratejisinin onemli bir unsuru olarak algilanmaktadir. IK
profesyonel bir siirec veya islev olarak algilandiginda, bu islevi niteleyen su
ozelliklerinin veya niteliklerinin &ne ¢iktig1 savunulmustur; ilki, biitiin 1K
profesyonellerinin dahil oldugu mesleki birlik veya dernegin varhig1. Ikincisi, sertifika
ve egitim, IK profesyonellerinde olmas1 gereken oOzelliklerin saglandigmni
belirlemektedir. Uglinciisii, bilgi birikimi, biitiin profesyonel alanlarda oldugu gibi
kabul goren bilgi ve davraniglarin ¢iktig1 bir bilgi arsivinin olmasidir. Dordiinciisi,
etik kodlar ve disiplinin varligi. Besincisi yasal konum, ve statii. Ardindan arastirma,
bagimlilik, toplumsal katki ve son olarak taninma ve takdir elde etme gelmektedir

(Ulrich, Dave, Younger, Jan, Brockbank, ve M. D. Ulrich, 2013).
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3.5.insan Kaynaklan Yonetiminin Ozellikleri

Insan kaynaklar1 yonetiminin 6zelliklerini Findik¢1 su sekilde agiklamistir(Findiker,
2003, s. 18-21);Insan kaynaklar1 yonetimi, eskisi gibi calisanlarin kurumla ve devletle
olan iliskilerini diizenleyen standart bir is olmasmdan ziyade, insan kaynaklari
yonetimi artik her olayn, isin en onemli faktorii olan insan unsurunun yonetimiyle

ilgilenmektedir.

Yani, insan iliskileriyle, endistri iligkileriyle, ayrica ¢alisanlarm; tatmini,
motivasyonu, kariyer planlamasi, performans degerlendirmesi, ise alimi, uyum
programlari, egitim ve gelistirme caligmalar1 gibi insan merkezli uygulamalariyla

ilgilenmektedir.

IKY’ nin iki temel amac1 vardir. Bunlardan ilki, bireyin ihtiyaglarina cevap vermek ve
calisanin mesleki gelisimine katkida bulunmaktir. Ikincisi ise, insan kaynagmnm
isletmenin hedefleri1 dogrultusunda en verimli bigimde degerlendirilmesidir. Bu
amaglardan hareketle insan kaynaklar1 yOnetimi, personel yOnetimini ve endiistri
iliskilerini  birlestirerek  psikoloji, egitim ve davranig bilimlerinin  verileri

dogrultusunda personellerin yonetimiyle bir biitiin olarak ilgilenir.

Ayrica 1KY, isletmede ¢alisanlarm aralarindaki baghligmin gelistirilmesini ve kurum
kiiltiiriiniin yerlestirilmesini saglamay1 amaglamaktadir. IKY, insana yonelik yonetim
anlayst ile orgiitsel degismeyi saglamaktadir. Orgiitsel degismenin gergeklesebilmesi
icin ise, ancak kurumun lokomotifi konumunda olan, insan kaynagnin degisime hazir

ve istekli olmasi kosulu ile saglanabilmektedir.

IKY’ nin bir diger o6zelligi ise, bilgi toplumu, postmodern toplum, globalizasyon
toplumu, iletisim toplumu ve benzeri sekillerde tanimlanan toplumsal doniistimiin kisi
ve orgiit diizeyinde saglanabilmesine yonelik c¢alismalar yapmasidir. Bu ¢alismalar1
yapmasmin esas nedeni, doniisiimiin temelinde insan ve insanin doniisiimiiniin yer
almis olmasidir. Yani, kurumsal degisim i¢in ilk 6nce yapilmasi gereken is, kisilerin

davraniglarinda degisiklikler yaratmak olacaktir.
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IKY, kurumun siirekliligini saglayacak ortak diisiinceler belirleyerek, calisanlar
arasinda paylasilan, kabul goren goriisler olusturmaya, bdylece orgiitiin kendisine has

degerlerinin ve normlarinin olusturulmasina olanak saglamaktadir.

Ayrica insan kaynaklari, zamanla olusan 6rgiit kiiltliriiniin paylasilmasma ve orgiite
olan baghihigin gelistirilmesine de destek saglamaktadir. IKY iletisimi, isletme
icerisinde c¢alisanlar1 motive edici bir unsur olarak kullanildigindan, saglikli bir
iletisimin gergeklesmesi i¢in kurum igerisinde gerekli bilgi akismin saglanmasi

gerekmektedir.

Orgiit icerisindeki insan iliskilerini, parca parca degil bir biitiin olarak incelemeye
calismaktadir. Yani insan iliskileri siireklilik arz etmektedir. Bu siireklilige insan
kaynaklar1 yonetiminin biitiinsel bakisiyla, her olaymn kendi ortami igerisinde ele

almmas1 gerektigini gostermektedir.

Bagka bir ifade ile IKY, orgiitiin biitiiniinii géz ard1 etmeden kurumdaki ayrintilar
anlamaya ve gormeye calisir. Orgiitteki is boliimii sonucunda olusan c¢alisanlar

arasindaki gerilimlerle, catismalarla ve beklentilerle ilgilenmektedir.

Ayrica 1s gorenlerin farkli beklentiler ve menfaatler dogrultusunda hareket etmesini
degil, ortak hedefler altinda bulusulmasini saglamaya ¢alisir. IKY, tiim calisanlarm en
uygun performans diizeyine ulastirilmasint hedefler. Bu yiizden insan kaynaklar1
yonetimi calisanlarin; Orgiite ve islerine uyumlari, uyumsuzluklari, sorunlar1 ve is

tatminleriyle ilgilenmektedir.

IKY, orgiitteki calisanlar;, i¢ miisteri anlayis1 ile ele alarak ihtiyaglarmin
karsilanmasmi amaclamaktadir. Boylece isletme veriminin artmasmi saglayacak
stratejiler gelistirir. Gerek oOrgiit icerisinde; gerekse de kurum disinda g¢alisanimin,
beklenti ve haklarmin takipgisi olur. Insan faktoriiniin dneminin artmasina bagl olarak
IKY, kurumun vazgecilmez bir pargas: haline gelmistir. Bu durum, iK yoneticisine

yonelik beklentilerin daha fazla artmasina yol agmustir.

Ozetle insan kaynaklar1 yonetimi, giiniimiiz insaninmn daha ¢ok bilgi isi ile ugrasmaya
baslamasiyla biraz daha fazla 6n plana ¢ikmustir. Ozellikle IKY, yasanan hizli

degisme, gelisme ve bilgi artisinin yol actig1 bireylerdeki bilgi eskimesini 6nlemeye
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calismaktadir. Bunu yaparken de, bilgi insanin eseridir tutumuyla insana her zaman
daha fazla 6nem vermektedir ve bilgiyi degil bilgiyi lireten insan1 temel kaynak olarak

ele almaktadir.

3.6.insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amagclan

Isletmeler, para, zaman, isgiicii ve malzeme gibi pek c¢ok kaynagini amaglarin
gerceklestirebilmek icin kullanirlar. Isgiicii olarak nitelendirilen insan kaynagi bu
kaynaklarin icende saglanmasmn en zor olan kaynaktirr. Diger kaynaklar zaman
icerisinde teknolojik gelismelerin neticesinde degisime ugrarlar, fakat insan
kaynaklarmin ikame edilebilir olmamasi, kurumun amaglarina ulagmasinda 6nemli rol

oynayan bir unsur haline donlismiistiir.

Kurumdaki insan kaynagmin, bu konumu hi¢ degismemistir. Gliniimiizde ise,
isletmelerin insan kaynagma yonelmeleri, isletmenin merkezine insan kaynagini
yerlestirmeleri, bu tutumun gii¢lenerek devam edeceginin bir kanit1 olarak kabul edilir

(Aykag, 1999, s. 15-16).

Bir orgiitiin kaynaklarmi yonetme tarzi, tiim kurumun genel amaglari {izerinde olumlu
ve olumsuz bir etkiye sahiptir. Bilindigi lizere bu temel amaglar, orgiitiin varligi,
biliylimesi, rekabet edebilirligi, karliligi ve siirekli degisen kosullara uyumdaki
esnekligidir. Toplumsal, 6rgiitsel, islevsel ve kisisel olmak iizere IKY’ nin dort grup

amaci bulunmaktadir.

IKY’ nin spesifik amaglarini ise su sekilde 6zetlemek miimkiindiir; yasal uyum,
verimliligi artirma, calisma yasaminin kalitesini iyilestirme, rekabette {istiinliik
saglama ve ig giiciiniin kosullara uyma kapasitesini artirmadir. (Bingol, 2006, s. 14-

29).

IKY’ nin temel amaci ise, organizasyon ve calisanlar arasindaki iliskileri etkileyen
biitiin yonetim kararlarinin ve uygulamalarmin etkinligini artirmak, ayrica tiim is
gorenlerin potansiyellerini gelistirmek ve beseri sermayeye yapilan yatirimin miktarini
maksimum diizeye ¢ikarmaktir (Geylan, 2008: 137-138;Barutcugil, 2003: 32; Sharma,
2009: 2).
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Ozetle; isletmeler insan kaynaklar1 ydnetiminin amaglariyla, insan kaynaklar1
yonetiminin iizerine diisen sorumluluklar1 da belirlemis olmaktadirlar. 1KY’ de
benimsenen her bir ama¢ IKY’ ne ek bir faaliyeti de beraberinde getirmektedir.
Gergeklestirilen her bir faaliyet ise birden fazla amaca hizmet etmektedir.

Tablo4. ‘de ise, her bir faaliyetin birden fazla amaca katkida bulundugu

gosterilmektedir;
Tablo 4. IKY Amaclan ile Faaliyetlerin Iliskisi
Insan Kaynaklar Yénetiminin Destekledigi Faaliyetler
Amaclari
e Yasal uyum
Toplumsal Amag

e Sosyal 6demeler
e Sendika - Yonetim iligkileri

e Insan kaynaklar1 planlamasi
o Isiliskileri

Sec¢im

Egitim ve gelistirme
Degerleme

Yerlestirme

Islevsel Amac e Degerleme
e Yerlestirme

Egitim ve gelistirme
Degerleme
Yerlestirme
Ucretlendirme

Orgiitsel Amac

Kisisel Amag

Kaynak:(Bingol, 2006, s. 21)

3.7.insan Kaynaklan Yénetiminin Orgiit Yapisi

Insan kaynaklarmin, genel kurum i¢indeki yeri kadar boliim olarak kendi igerisindeki

yapist da onemlidir (Findikg¢i, 2003, s. 39).
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Insan kaynaklarinmn orgiit icerisinde kendine ait alt ana uzmanliklar gelistirmesi,
kurum igerisindeki dnemini artirmakta ayrica calisanlar acisindan is verimliligini en
iist diizeye ¢ikarmaktadir. Buna karsin, her ne kadar orgiit yapisinda iK departmani
kendi i¢inde bir¢ok alanda uzmanlassa da, s6z konusu unsur “insan” oldugu i¢in farkl

alanlarda danismanlik gereksinimleri de dogmustur.

Sekil 6. ‘dan da goriildiigii gibi calisanlar icin kurumda tek bir IK modeli yaratmaktan
cok, kurumu basariya gotiirecek farkli uzmanhk alanlarinin bilesenlerinin
toparlanmasiyla olusan bir IK modeli ve damismanlik faaliyetleri ile biitiinlesmis

olmas1 kurum ihtiyacinin 6ziine inerek ¢alisanlar1 ve orgiitii basariya gotiirecektir.

iky [ 1 IK Komisyonu
Bilgi Bankalar1 ~ |------o- - - Danigsmanlar
Hukuk Danigman1 [~~~ =~~~ e -| Profesyonel Danis. Sirk.
Saglik ve Personel [statistik Egitim ve Kariyer Psikoteknik
Sosyal Takip ve Arsiv Gelistirme Planlamasi Uygulama
Hizmet Birimi Birimi Birimi Birimi Birimi
Birimi

Sekil 6. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Orgiit Yapisi
Kaynak:(Findike¢1, 2003, s. 39)

Insan kaynaklar1 komisyonu, orgiitiin insan kaynaklari departmam ile temel

stratejilerinin  belirlenmesini, ¢alismalarin  gézden gecirilmesini ve personel
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goriismelerinin yapilmasmi saglar. Bu komisyon; IK yoneticisi, konuyla ilgili iist
diizey yoneticileri, birim yoneticileri ve gerek duyulan danigmanlarin katilimi ile

olusur (Findike1, 2003, s. 47).

Bilgi bankalarinda ise personel temininde ihtiya¢ duyulan niteliklerdeki personelin
bulunmasi konusunda olusturulmus veri tabanlarindan yararlanilarak, istenilen
adaylara ulasilmaya c¢alisilir. Kurumlar, bazen hazir veri tabanlarindan faydalanirlar
bazen de kendi bilgi bankalarini tercih edebilirler. Bu sayede istenilen adaya ulagsmak
icin uzun ve zahmetli bir siirecin yerine kisa bir ¢calisma ile istenilen niteliklere sahip

bir¢ok adaya ulasilabilmektedir.

Ihtiya¢ duyulabilecek baslica damigsmanlik alanlar1 arasinda ise; insan kaynaklari,
davranis bilimleri, psikoloji, ydonetim ve organizasyon, egitim, hukuk ve benzerleri

oncelikle sayilabilir.

Orgiitiin is alanma goére bu alanlarda ki damismanlardan yararlanilmas1 bazen ¢ok
hayati hatalarin yapilmasin1 Onleyecektir. Bazi isletmeler danigmanlara yapilan
yatirimi  lizumsuz goriirler. Yizlerce kurulusun, isbirligi igerisinde oldugu
danigmanlar ve yaptiklar1 basarili ¢alismalar bu anlayisin yanlis bir anlayis oldugunu

ortaya koymaktadir (Findik¢1, 2003, s. 49).

3.8.Insan Kaynaklar Yénetimi Faaliyetleri

Insan kaynaklar1 yonetimi, kurumun performansimni arttiracak yeteneklerin harekete
gecirilmesini saglayacak bir takim faaliyetlerden olusur (Danisman, 2008, s. 10). Bu

faaliyetler Sekil 5.” te goriildiigii gibidir.

Kurum bu faaliyetlerden kiiclik bir ayrintiyr bile atlarsa ya da bu faaliyetlerin
yiirtitiilmesinde yanls kararlar verirse, etkin bir insan kaynagi biriminden bahsetmek
s0z konusu bile olamayacaktir. Ayrica insan kaynaklar1 faaliyetlerinden birinde
verilecek yanlig bir karar, isletmenin hem etkinligini hem de verimliligini diigiirecektir.
Ornegin, is analizi olustururken isin gerektirdigi yetki ve sorumluluklarin neler oldugu
tam olarak belirlenemez ise yanlis bir personel se¢imi yapabilme s6z konusu olacaktir.

Dolayisiyla yapilan bu hata, isletmenin etkin is yapabilme giiclinii yavaslatacak ve
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isletme igerisindeki diger insan kaynaklar1 faaliyetlerini de yanlis yonlendirecektir. Bu

yiizden her bir insan kaynagi faaliyetini, titizlikle ele almak gerekmektedir.

Insan
Kaynaklar1
Planlamasi
Personel
Bulma ve
Secme

Is analizi ve
Tasarimi

{alime Oryantasyon

Orgiitsel

Mliskileri

Performans

Ucret Egitim ve
Yonetimi Gelistirrme

Performans Kariyer
Degerleme Y o6netimi

Sekil 7. Orgiitsel Performansi Arttiric1 iKY Faaliyetleri

Kaynak:(Danigman, 2008, s. 11)

3.8.1. is Analizi ve Tasarim

Bir kurumda insan kaynaklar1 yonetimi boyutunda yiiriitiilecek ilk faaliyet is analizi
calismasidir (Danisman, 2008, s. 12). Is analizi; orgiitte yapilan isler hakkinda bilgi
edinme ve islerin Ozelliklerini diizenli bir bigimde belirleme siirecidir (Giiriiz ve

Yaylaci, 2004, s. 100). Baska bir tanimda ise; her bir igin niteligini ve o isin gorildigi
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cevre ve sartlarini, gézlem ve inceleme yoluyla belirleme ve bunlarla ilgili toparlanmig
bilgileri yaziya dokme siireci seklinde tanimlanabilir (Se¢im, Sabuncuoglu ve Baysal,

1984, s. 36).

Olduk¢a giic ve zaman alic1 bir siiregtir is analizi yapmak. Is analizi siirecinin
basariyla yerine getirilebilmesi i¢in bu ise kalkismadan 6nce bazi kararlarin alinmasi

ve bir planlamaya gidilmesi zorunludur (Bingdl, 2006, s. 88).

Bir is analizi yapilirken ilk 6nce su konular arastirilir (Giilen, 1995, s. 105; Sabuncu,

2009, s. 60; Danisman, 2008, s. 12; Giirliz ve Yaylaci, 2004, s. 101);

e Isin ady,

e Isin gerektirdigi faaliyetler,

e Isin yapilmasinda kullanilan alet, makine, araglarmn neler oldugu,

e (alisma olanaklarinin (1s1, nem, kaza riski v.b.) nasil oldugu,

e Isin yapilmasinda aranilan niteliksel ozelliklerin (fiziki giig, yetenek, egitim
durumu, tecriibe v.b.) neler oldugu,

e Isin gerektirdigi yetki ve sorumluluklarin sinirlarmnin neler oldugu,

e Isin orgiitteki konumu, isletmede yapilan diger islerle baglantisi,

e Neden, ne zaman, nerede ve nasil yapildigi,

e Uretilen mal ve hizmetlerin tiirii ve miktart,

e Kimler tarafindan denetlendigi.

Elde edilen yukaridaki verilerin 1s1gmnda is tanimlar1 ve is gerekleri haline getirilen is
analizi bilgileri, isletme i¢inde Sekil 7.’de ki gibi iliskilendirilerek kullanilir. Is analizi
bir siiregtir. ilk basta elde edilmesi gereken veriler toplanir, burada isin igerigi,
gerekleri ve ¢evresi belirlenir. Ardindan is tanimlart olusturulur, olusturulan is

tanimlarindan hareketle is icin yeterlilikler belirlenir.

Is analizi siireglerine dayali olarak her bir is tanimi insan kaynaklar: faaliyetleri ile
iliskilendirilerek insan kaynaklari yonetiminin alt yapisini olusturur. Bu ylizden, is
analizinin detaylandirilarak hicbir ayrmtiyr atlamadan yapilmasi gerekmektedir. Is
analizini etkili bir sekilde gergeklestiren bir kurumun, personel se¢cimindeki hata

yapma olasilig1 da diisecektir.
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Sekil 8. Is Analizine Dayal Eylemler
Kaynak:(Bingdl, 2006, s. 87)

Is analizinden beklenen amaglar1 Sabuncu su sekilde dzetlemistir (Sabuncuoglu, 2009,
s. 61); Is analizi, insan kaynaklar1 planlamasina yardimci olmaktadir, gelecekte
duyulabilecek isgiici talebini ve bu talep edilen isgiicliniin 6zelliklerini
belirlemektedir. Her ise ve her pozisyona iliskin bilgileri, agik bicimde ortaya
koymakta ve buralarda c¢alisacak kisilerin kariyer planlarmin verimli bigimde

yapilmasini saglamaktadir.

En Onemlisi is analizi, performans degerleme sisteminin temellerini olusturan is
bilgisini saglamaktadir. is performansini gelistirebilmek igin ise, mevcut da olan ya da
gelecekte ortaya c¢ikabilecek egitim ihtiyaclarmi tespit edebilmektedir. Bunlara ek
olarak, is performansini etkileyen olumsuz calisma sartlarini ortadan kaldirmakta, is
ortamii gelistirmektedir. Calisanlarin, {icret politikalar1 ve performans degerleme

siirecleri icin, is gruplari olusturulmasina yardimci olmaktadir.

Ayrica, departmanlar arasindaki iliskilerin ve ig yiikii dengelerinin kurulmasimna da
yardimcr olmaktadrr is analizi. Is ve iscilere iliskin hukuki diizenlemelerin

yapilmasinda gerekli verileri saglamaktadir.
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Yapilan is analizi caligmasiyla, isletmede, “kisiye gore is” yerine “ise gore kisi”
anlayismin benimsenmesini saglar. insan kaynaklar1 yonetiminin ne derece rasyonel
esaslara ve davramigsal unsurlara agirlik verdigini, bir isletmede ki is analizinin

uygulanma derecesi gostermektedir (Danisman, 2008, s. 13-14).

Ayrica g¢alisanlar1 bikkinliktan, monotonluktan, kurtarmak, motivasyonlarini en {ist
diizeye ¢ikarmak igin islerin yeniden diizenlenmesi gerekmektedir. Is tasarmini;
uygulanacak spesifik gorevleri, bu gorevleri yerine getirmek icin kullanilan yontemleri
ve isin isletmedeki diger islerle iliskilerini belirleme siireci seklinde tanimlamak

miimkiin olacaktir (Bingdl, 2006, s. 113).

3.8.2. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetleri kapsaminda ki is analizi calismasmi insan
kaynaklar1 planlamasi takip eder (Danisman, 2008, s. 15). IK planlamasi; gelecekte
say1 ve nitelik bakimindan insan kaynagi ihtiyacinin ve bu ihtiyaci1 karsilayacak
kaynaklarin bugiinden belirlenip, tespit edilmesi islemidir. Baska bir ifadeyle, dogru
sayida ve nitelikte insan kaynagmin dogru kaynaklar yoluyla isletmeye kazandirilmasi
icin O6n ¢alismalarm yapilmasi islemidir (Giirtiz ve Yaylaci, 2004, s. 97; Sabuncu,

2009, s. 32; Findike1, 2003, s. 128; Bilgin ve Digerleri, 2010, s. 49).

“En kotii plan bile plansizliktan 1yidir” genel diisiincesini benimseyen her kurum kendi
kosullarina ve olanaklarma uygun olan isgiicli planlamasini yapar. Ancak, hazirlanan
insan kaynaklar1 planlamasi ile isletmeninin diger bdliimlerini ilgilendiren planlarin
birbirlerini biitiinlemesi gerekmektedir (Sabuncuoglu, 2009, s. 32).insan kaynaklar1
planlamasi, kisa ( 0-2 yil ), orta ( 2-5 yi1l ) ve uzun ( 5 yildan fazla )donemli planlar
olarak smiflandirilmaktadir. Uzun dénemli IK planlamasi yapan isletmelerde, 1K
uygulamalarma ait caligmalar daha 1yi adaptasyon edilmis ve benimsenmis
olacaktir(Danisman, 2008, s. 17).insan kaynaklar1 planlarindan en etkili bigimde
faydalanabilmek i¢in, insan kaynaklari planlarinin organizasyonun uzun ddénemli

planlarindan ve faaliyet planlarindan ¢ikarilmis olmas1 gerekmektedir.

Isletmenin genel hedef ve planlar1 gercevesinde, kurumsal yapisindaki ve islerdeki

degisiklikler personel ihtiyacini dogrudan etkilemektedir (Bingdl, 2006, s. 132). Insan
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kaynaklar1 talebi yani ihtiyaci isletmenin stratejik ve faaliyet planlarindan ¢ikarilir
daha sonra insan kaynaklarma uygunluguyla karsilastirilir. Boylece; ise alimlar,
egitimler, yerlestirmeler ve calisanlarin ihtiyaclarmin saptanip karsilanmasi bir biitiin

olarak organize edilir.

Insan kaynaklar1 planlamasi, dinamik ve devaml bir siirectir. Bu siireci etkileyen ve
sekillendiren bazi faktorler bulunmaktadir. Bunlar igsel ve dissal faktorlerdir. Dissal
faktorler; yasalar (¢aligma yasami, emeklilik ve istihdama iliskin yasalar), ekonomik
faktorler (enflasyon isgiici maliyetleri gibi), teknolojideki degisimler, rekabet
kosullarindaki degisimler, demografik faktorler (yas, cinsiyet, egitim, niifus gibi) bu

grup icerisinde sayilabilir.

Igsel faktorlerde ise; biitceler, orgiitsel stratejiler faaliyet bicimi ve hacmindeki
degisiklikler seklinde 6zetlenebilir (Giirliz ve Yaylaci, 2004, s. 99; Bilgin, Tasci, ve
digerleri, 2010, s. 51-52; Sabuncu, 2009, s. 36-39; Secim, Sabuncuoglu, ve Baysal,
1984, s. 15; Findike1, 2003, s. 128).

Insan kaynaklar1 planlama siirecinde, ilk basta orgiitte ne kadar insan kaynag talebi
olacagi ve bu ihtiyaci gidermek i¢in ne kadar ¢alisanin mevcut olacagi tahmin edilir.
Ardindan gereksinimlerle mevcut insan kaynagi karsilastirilir. Bu silire¢ sonucunda,
talep edilen ile is glicii mevcudiyeti eksik ya da fazla da olabilir. Esit olmasi
durumunda herhangi bir adim atmak gerekmeyecektir. Istenilen durum da esit
olmasidir. Fakat is ortaminda bu durumdan bahsetmek pek de miimkiin degildir.
Ciinkii 15 giicli piyasast dinamik ve degisken bir yapidadir. Bu yiizden her isletmede

eksik ya da fazla isgiicii s6z konusu olabilmektedir.

Sonugcta; insan kaynaklar1 planlamasinda personel fazlaligi var ise, erken emeklilik
programlari, ¢alisma saatlerinin azaltilmasi gibi tedbirler alinabilir. Personel acigi
olmas1 durumundaysa; bu acigin, isletme iginden mi yoksa isletme digindan mu
kargilanacag1 insan kaynaklar1 politikasi olarak kararlastirilmalidir (Danisman, 2008,

s. 16-17).
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Sekil 9. insan Kaynaklar1 Planlamasi Siireci

Kaynak:(Bingdl, 2006, s. 130)

Isletmenin isgiicii mevcudiyetini ve ihtiyacin1 dengeleyip planlama calismasini
sonlandirmadan Once, Orgiitiin biitce olanaklarin1 degerlendirmek gerekmektedir.
Isletmelerdeki biitce kisitlamalariyla, atilacak her adimda karsi karsiya gelmek
miimkiindiir. Dolayistyla, yapilacak insan kaynaklar1 planlamalar1 da biitge

olanaklariyla smirli kalmaktadir (Bingdl, 20006, s. 141).

Insan kaynagma ait programlar olusturulup, uygulandiktan sonra sonuglarinin
gozlemlenmesi ve degerlendirilmesi gerekmektedir. Yapilan degerleme sonuglari da,

IKP siirecine geri bildirim olarak donecektir. Bdylece, insan kaynaklar1 planlama
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siirecinin performansmin belirlenmesi, sorun kaynaklarmin tespiti ve gerekli

diizeltmelerin gergeklestirilmesi miimkiin olacaktir (Sabuncuoglu, 2009, s. 56).

Ozetle, plansiz bir insan kaynagi orgiitte belirli boliimlerde yigilmalara, iletisim
sorunlarma, yiiksek is giicii devrine hatta bazi birimlerde is giicii sikintilarina, sonugta

hantal bir kurumsal yapiya neden olabilmektedir (Findik¢1, 2003, s. 129).

3.8.3. Personel Bulma ve Se¢cme

Yapilan is analizleri sonucunda olusturulan is tanimmlarindan hareketle, insan
kaynaklar1 planlamasinda ihtiya¢ duyulan personele ulasma yollar1 belirlenir. Bu
siirecte igletmeler, en uygun iicretle en nitelikli insanlar1 istthdam etmeyi amaglar
(Bingdl, 2006, s. 152). Ardindan ihtiya¢ duyulan personeli, iceriden mi yoksa
disaridan mi1 temin edilecegine karar verilir. Cogu zaman orta ve iist diizey yoneticilik
pozisyonlar1 i¢in isletmeler, iceriden terfi ya da transfer yapmay1 tercih etmektedirler.
Bu gibi durumlarda isletme icerisinde ilerleme oldugunu gostererek, c¢alisanlarini
kendilerini gelistirmeleri ve yiiksek performans gostermeleri i¢in motive eder

(Danigsman, 2008, s. 19).

Firmalarm disaridan personel temin etmek istediklerinde basvurabilecekleri kaynaklar
arasinda ise; gazeteler, internet, iiniversiteler, insan kaynaklar1 danismanlik firmalari,
Tirkiye is kurumu ve 6zel istthdam biirolaridir. Ayrica firma sahip ve yoneticilerinin
yakinlar1 ile mevcut c¢alisanlarin tavsiyeleri personel bulmada etkili yollar
olusturabilmektedirler (Naseh, 2003; Findik¢1, 2003, s. 176; Giiriiz ve Yaylaci, 2004,
s. 109; Andersen, 2000; Danigsman, 2008, s. 19; Bingol, 2006, s. 154).

Bir isletmenin personel se¢im siirecini, Sekil 10.’da ki gibi agiklamamiz miimkiin

olacaktir;
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Sekil 10. iK Secim Siireci
Kaynak:(Giirliz & Yaylaci, 2004, s. 110)

Adaylarim bagvurular1 ister igceriden ister disaridan saglansin, nitelikli adaylarin
basvurular1 saglanabilse bile, etkili bir personel se¢im yontemi saglanamadigi takdirde
dogru kisilerin istihdam edilmesi miimkiin olmayacaktir (Danigman, 2008, s. 21). Bu

yiizden dogru kanal araciligiyla personel se¢im siirecini iyi degerlendirmek
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gerekmektedir. Personel se¢im siirecinde, orglite en uygun adaym bulunabilmesi i¢in
belirli yontemler uygulanir. Burada is gereklerinden faydalanilmaktadir. Is
gerekleriyle personel nitelikleri iligkilendirilir. Ardindan uygun bulunan adaylarm,
orgiit kiiltiiriine uygunlugunu ve is yapabilme potansiyellerini degerlendirmek i¢in bir
takim asamalardan gecerler. Burada bu siireci insan kaynaklar1 departmaninin kendisi
uygulayabilecegi gibi disaridan bir damigmanhk firmasi araciligi ile de

yiiriitebilmektedir.

Secim siirecinde ki uygulanan her asama ile amaglanan, adaylar hakkinda daha cok
bilgiye sahip olarak daha dogru se¢im yapmak olacaktir (Giirliz ve Yaylaci, 2004, s.
127). ik 6nce adaylarm firmaya basvurusu saglanmaktadir. Ardindan test-sinavlar
(psikoteknik uygulama),is goriismeleri (miilakatlar), aday hakkinda bilgi toplama ve

adayin saglik kontrolii yapildiktan sonra karar verilmektedir.

Miilakatlar personel se¢im siirecinin en 6nemli asamasidir. Dogru bir karar verebilmek
icin 1g goriismesinin de dogru bicimde yapilmasi gerekmektedir (Danisman, 2008, s.
23). Uygulanan testlerde ise firma tarafindan olusturulmus is analizi ile baglanti
kurarak calisganin kisilik analizine, i3 yapabilme becerilerine, ait bilgiler

toplanmaktadir (Bing6l, 2006, s. 197-203).

Miilakatlar, katilimct aday sayisina, amacina, yapilis sekline gore farklilik
gosterebilmektedir. Miilakat ¢esitlerinden bahsedecek olursak; birebir miilakat
yonteminde, bir aday birde firma temsilcisi birebir goriistir. Sirali miilakat tekniginde
ise, bir aday birka¢ firma temsilcisi goriismektedir. Bunlar aymi giin i¢inde
goriisebilecegi gibi farkl glinlerde de goriisebilmektedirler. Bir diger miilakat teknigi
olan panel miilakatta ise aday yine tektir ancak birden fazla firma temsilcisi ile birlikte
goriisme saglanmaktadir. Son olarak degerleme merkezli miilakat tekniginde ise, aday
sayist birden fazladir ve ortaya bir 6nek olay atilir. Ardindan 6rnek olay lizerinden
tartigilarak adaylarin, yeteneklerinin ve tutumlarinin Ol¢iilmesi hedeflenmektedir

(Danigsman, 2008, s. 23-24).

Goriildiigi gibi personel secim siirecinde bircok yol vardir. En saglikli sonuca
ulasabilmek i¢in; dogru kanaldan dogru personel adaylarina dogru se¢cim yontemleri
uygulayarak is analizine ve orgiit kiiltiiriine uygun bir adayin se¢ilmesi ancak bu

sekilde miimkiin olabilecektir.
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3.8.4. Ise Ahstirma - Oryantasyon

Secilen personelin isletmeye uyumunu hizlandirmak icin ise alistrma yada
oryantasyon ad1 verilen siirecten gecmesi gerekmektedir. Ozellikle bu siire¢ personelin
isine ve kurum kiiltiiriine uyumu acisindan olduk¢a 6nemlidir. Isletmeler, ise alistirma
egitimlerinde ¢alisanin kuruma uyumunu daha saglikli bir sekilde yiiriitmektedir.
Oryantasyon programinda amaglanan ise; kurumun beklentilerinin, temel politika ve
prosediirlerinin  6grenilmesi, herhangi bir konuda yardim ve bilgiyi nasil
saglayacaginin yaninda aday yOneticiler ve ¢alisanlarla tanistirilmast amaglanmaktadir

(Oner, 1999, s. 156).

Oryantasyon siirecinin iizerinde durulmaz ise; yeni personelde diizeltilmesi zor bir
motivasyonsuzluk, hata yapma, yanlis bilgilenme, isten ayrilma gibi pek c¢ok
olumsuzluklarin baglangici olmaktadir. Bunun i¢in, bu siirecin planlanmasi ve tiim

calisanlarin destek vermesi gerekmektedir (Giiriiz ve Yaylaci, 2004, s. 158).

3.8.5. Egitim ve Gelistirme

Egitim, isle ilgili yetkinliklerin c¢alisanlarca kazanilmasmi kolaylastirmada oOrgiit
tarafindan planlanmig ¢abay1 tabir eder. Kazanilan yetkinlikler basarili bir is
performanst i¢in ¢dziim araci olan bilgi, beceri ya da davraniglarit icermektedir
(Cetin, 1999, s. 4). Gelisim ise, bireyin nelere sahip oldugu ile degil, neler yapabilecegi
ile ilgilenir. Yani gelisim, yetenek ve istekdeki artig1 ifade etmektedir(Ay, 2003, s. 10).
Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin ihtiyacini artiran faktorler ise; is diinyasinda ve
ekonomideki degisiklikler, teknolojideki degisim, orgiitsel degisim, sosyal, yasal v.b.
degisikliklerdir (Bingol, 2006, s. 231).

Her yil egitim i¢in biiyilk miktarlarda biitge ayiran firmalar, egitim ve gelistirme
faaliyetlerini, ulasilacak bir sonu¢ olarak gérmemelidirler. Aksine kurumlarin stratejik
amaclarim1 gerceklestirmek icin kullandiklar1 6nemli bir ara¢ olarak dikkate
almmaldir (Simsek ve Oge, 2007, s. 231). Ciinkii egitim, nitelikli calisan
sirdiirtilebilir rekabet {istlinliigiiniin 6nemli bir anahtaridir (Bingol, 2006, s.
231).Egitim sayesinde isletmeler, ¢alisanlarinin eksikliklerini gidererek degisen ¢evre

kosullarina kars1 daima dinamik kalabillirler (Danigsman, 2008, s. 26).
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Egitim yOnetimi, egitim ihtiyacinin belirlenmesi ile baslayan ardindan egitimin

degerlendirilmesi ile sonuglanan bir siirectir (Gliriiz ve Yaylaci, 2004, s. 165).

Tablo 5. Egitim Yonetimi Siireci

1. Ihtiya¢ Degerlemenin Yiiriitiilmesi
— Organizasyonel analiz
— Kisi analizi
— Gorev analizi

2. Egitim Icin Personelin Istekliligini Saglama
—  Tutumlar ve motivasyon
— Temel beceriler

3. Ogrenme Cevresinin Yaratilmasi
—  Ogrenme amacinin ve egitim sonuglarmin belirlenmesi
— Anlamli materyal
— Uygulama
—  Geribildirim
— Digerlerinin gézlenmesi
— Programun koordine edilmesi ve yonetilmesi

4. Egitim Transferlerinin Saglanmasi
— Oz yonetim stratejileri
— Personel ve yonetici destegi

5. Egitim Metodlarimn Secimi
—  Sunus teknikleri
— Uygulamali teknikler
—  Grup teknikleri

6. Egitim Programlarimn Degerlendirilmesi
— Degerlendirme dizayninin ve egitim sonuglarinin belirlenmesi
— Fayda-maliyet analizi

Kaynak:(Cetin, 1999, s. 7)

Tablo 5.’de ayrmtilariyla bu stire¢ gosterilmektedir. 1. asamada, egitime olan ihtiyacin
belirlenmesi icin gerekli degerlendirmelerin yapilmasi gerektigini gostermektedir. 2.
asamada, ihtiya¢ duyulan egitim i¢in personelin motivaston ve temel becerilere sahip
olmas1 gerektigini ifade eder. 3. Asamada ise, 6grenme i¢in gerekli faktorleri ve
ogrenme ¢evresi i¢in  sahip olunmasi gerekli faaliyetleri kapsar. 4. asamada,
calisanlarin egitimde 6grendiklerini uygulamalarni saglamay1 kapsar. Bu agama ayni1
zamanda beceri iyilestirmenin nasil yonetildigini anlayan egiticiye sahip olmay1 da
beraberinde gerektirmektedir. 5. asamada, egitim metodlarinin se¢imi gergeklesir.
Hangi egitim tekniginin kullanilacag (is basida egitim, c¢iraklik, similasyonlar, vak’a

calismalar1 v.b. gibi) ilk 4 asama degerlendirildikten sonra saptanir.
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Ardindan son olarak 6. asamada ise, egitim degerlendirilir. Egitimden kaynakh
finansal faydalarin gergeklesip gerceklesmedigi kontrol edilir (Cetin, 1999, s. 6-7).
Ayrica fayda-maliyet analizinde, IK faaliyetlerinin gegerliligini belirlemek igin
finansal terminolojiler ile de degerlendirilmesi gerekmektedir. Bu sayede, orgiit iist
diizey yOneticileri ve finansman yoneticileri 1K faaliyetlerinin 6lgiimiine destek
vermektedirler. Ozetle, IK faaliyetlerinin verimliligi icin yapilan her calisma, siirekli
bu tarz sistematik Ol¢limlere tabi tutulmalidir (Toulson, K, Dewe ve Philip, 2004, s.

75-90).

Goriildigti gibi, her isletmede c¢alisanlarm bilgi ve becerilerinin gelistirilmesini
saglayacak egitim programlar1 olusturmak sarttr (Danigsman, 2008, s. 26). Bu
egitimler hangi pozisyona verilirse verilsin, kitlenin ihtiyacina uygun egitim
programlarinin yapilmasi ve aktif 6grenme metoduna gore olusturulmasi gereklidir.
Ister kurum icinde isterse de kurum disinda uygulanan egitimlerin siirekli 6grenme
ilkesi ile hareket edilmesi gerekmektedir. Uygulanacak egitim programlarmin ise,
oncesinde ve sonrasinda yapilacak anketlerle degerlendirme yapilmasi saglanmalidir

(Findike1, 2003, s. 279-281).

Ayrica isletmeler, yapacaklar1 bu egitim ¢aligmalarii is baginda mi, yoksa is disinda
mi1 yapacaklarma karar verirler. Is basinda egitim ydntemleri; ise alistirma-uyum
(oryantasyon) egitimi, yetki gocerimi (devri), kocluk, staj yoluyla egitim, is degistirme
(rotasyon), hizmet i¢i egitimleridir (Giiriiz ve Yaylaci, 2004, s. 169).

Insan kaynaklar1 yonetiminde en sik karsilasilan egitim oryantasyon egitimidir. Is
yerinin, Kkiiltiiriinii, degerlerini tanimasi, uyum saglamasi, fiziki olanaklarin
ogrenilmesi a¢isindan oryantasyon egitiminin dnemi biiytiktiir (Findik¢i, 2003, s. 280).
Yetki devrinde, yoneticinin herhangi bir nedenle yetki ve sorumluluklarmi gegici
siireligine ¢alisana devretmesidir. Burada c¢alisanin sorumluluk alma, yetkiyi dogru
kullanma ve yoneticilik pozisyonuna hazirlanmada iyi bir calismadir (Giirliz ve

Yaylaci, 2004, s. 171)

Koclukta ise, antrendr olarak yoneticiye birebir esasina gore 6gretme firsati yaratan bir
metoddur. Burada calisan kogun agiklamalariyla is yapmaya ¢alisir (Bingdl, 2006, s.
260). Is degistirme (rotasyon) egitimlerinde genellikle alt kademe ydneticilerinin

gelistirilmesinde kullanilan yontemdir. Bu yontemde, c¢alisanlarin deneyimlerini
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arttirmak icin belirli siirelerle bir isten baska bir ise gegisinin saglanmasidir. Ayrica
calisanlar1 stirekli ayni is1 yapmaktan kaynaklanan monotonluk duygusundan c¢ikarir

(Bingdl, 2006, s. 259; Giirtiz ve Yaylaci, 2004, s. 175).

Is dis1 egitim yontemleri ise; anlatim ydntemleri, drnek olay ¢dziimii, rol oynama
davranigsal egitim, outdoor egitim yontemleri ve yonetici egitimleridir. Yeni iletisim
yontemleri ve yeni egitim yOntemlerinde ise, multimedya egitim, interaktif video,
video konferans ve internet temelli egitimler sayilabilir (Bing6l, 2006, s. 264; Giiriiz

ve Yaylaci, 2004, s. 169; Cetin, 1999, s. 187-221).

3.8.6. Kariyer Yonetimi

Kariyer yoOnetimi, bireyin ve isletmenin amaclarin1 ortak kazanimlar icerisinde
birbirlerine uygunlastirmasmi1 amacglamaktadir (Decenzo ve Robbins, 1999; Aytac,
1997).Bu siiregte oOrgiitler, calisanlarma yonelik bazi yatirimlar yapmali, kariyer
basamaklar1 belirlemeli ve kariyer damigmanligi saglamalidir. Bunu yaparken de,
calisanlarin Orgiit igerisinde 1ilerleme saglayabilmesi ve muhakkak egitimlerle

desteklenmesi gerekmektedir.

Kariyer planlamas1 yaparken, ilk olarak orgiit icerisindeki boliimlerin analizi yapilir.
Ardindan benzer bdliimler bir araya getirilerek mantiksal biitiinlik saglanmaya
calisilir. Boylece ¢aligsanlarin kariyer basamaklarinda kendilerini nelerin bekledigini,
kurumsal cerceve icerisinde nereden nereye gidecegini anlayabilmeleri saglanir.
Isletmeler, calisanlar igin kariyer yonetimi yaparken, kariyer damigmanlarindan
faydalanabilmektedirler. Kariyer danigsmanlar1 igeriden saglanabilecegi gibi disaridan
da saglanabilmektedir. Calisanin motivasyonunun ve performansmin artirilabilmesi
icin, bireysel kariyer planlamasi olusturmak gerekmektedir. Bireysel kariyer

planlamasini kariyer danismanlariyla yapmak daha saglikli sonuclar vermektedir.

Muhakkak her ¢alisanin kendisi i¢cin bir kariyer plani vardir. Birey, bir kurumun
parcasi olduktan sonra, planini en 1yi sekilde yliriitmeyi, isinde basarili olmay1 ve belli
bir seviyeye gelmeyi amaglamaktadir. Bu siliregte kurumdan beklentisi, kendisi i¢in

belirli bir kariyer yonetimi olusturarak kendisine destek olmasidir (Aslan, 2012, s. 31).
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Bu asamada; calisanin beklentilerini, teknik yeterliliklerini, mesleki bilgi ve
becerilerini, gelecekte neler hedefledigini iyi tespit etmek gerekmektedir. Son olarak
buradan hareketle, her calisan i¢in kariyer haritalar1 ¢ikarmak gerekmektedir. Bu
haritada ise, ¢alisanin isletme igerisinde genel bir profili ¢ikarilir. Ardindan ¢alisanin
istedigi yere gelebilmesi i¢in alacagi egitimler, sahip olmasi gereken beceriler
kendisine aktarilmalidir. Ancak calisanlarin gelisme imkanlarmin sinirli olmasi
durumunda ise, ¢alisanlarin islerinden elde edeceg§i tatminde smirli olacaktir. Bu
ylizden yoneticilerin dikkat etmeleri gereken konu, c¢alisanin gelismesini
destekleyecek sistemler olusturmalidirlar (Ay, 2003, s. 12). Sekil 11.’de kariyer

yonetimi uygulamalar1 yer almaktadir;

Sekil 11. Kariyer Yonetimi Uygulamalan
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1
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: ise Terf Degistirme/ is Emeklilik Oryantasyon
1

1

1

1

1

1

1

1

Cikarma
Rotasvonu

Kaynak:(Aslan, 2012)

Bu siirecte deginmemiz gereken en dnemli nokta, i¢ ise alimi, terfi, transfer veya yer
degistirmeden ayiran farki ortaya koymak olacaktir. Buradaki en 6nemli fark ise, i¢ ise
alimda, is duyurusunun yapilarak isteklilerin basvurularinmn saglanmasidir (Ozden,
2000, s. 159).Esasinda insan kaynaklarinda ki her fonksiyon birbiriyle baglantili
oldugundan, kariyer yonetiminin verimli ge¢mesi i¢in bireyin dogru egitimler almis
olmas1 gerekmektedir. Ciinkii yetki ve becerilerine uygun egitimler alamayan bir

calisan dogru bir kariyer planlamas1 yapamayacaktir.
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3.8.7. Performans Degerleme

Isletmede caligan herkesin ayni performansi gdstermesi miimkiin degildir. Farkli
performans gosteren calisanlarin diger ¢alisanlarla ayni goriilmesi, bir miiddet sonra
yiiksek performans gosteren calisanlarin motivasyonunu kiracak, diisiik performans
gosterenlerin ise bu durumdan faydalanmasina sebep olacaktir (Danigsman, 2008, s.
30). Calisanlarin ise yerlestirildikten sonra, islerini 1yi yapip yapmadiklarini
belirlemek ve buna uygun 6diil yapisim1 olusturmak firma i¢in dnemlidir (Cmaoglu,
2010, s. 30). Odiil ve telafi sistemi, kaliteli calisanlar1 cekecek ve sirkette tutabilecek
bir kiiltiir olusturmaktadir. Ancak yoOneticiler, personelin ilgisini ¢ekmek, onlarin
elinden tutmak ve motive etmek gibi bir¢ok gorevi iistlenmekle yiikiimliidiirler (Sart,

2014, s. 633).

Bundan dolay1 isletmelerin profesyonel bir yoneticiyle calismasi, hem firma sahipleri
hem de calisanlar acisindan saglikli sonug¢lar dogurmaktadir. Ciinkii profesyonel
yoneticiler, kurumu isletme sahiplerinin isteklerine gore yonetirken, isletme sahipleri
ile calisanlar arasinda da koprii olma gorevini tistlenmislerdir(Ay, 2003, s. 3). Boylece
profesyonel yoneticiler, ¢alisanlarin performansini iyilestirme yoluna giderken, hem
calisanin hem de kurumun beklentilerini optimal seviyede tutmayr amaglayarak

hareket etmektedirler.

Performans yonetimi kapsaminda ele alman performans degerleme sistemleri, insan
kaynaklar1 yonetimine iliskin bircok kararm alinmasinda da gerekli verileri
saglamaktadir. Performans degerleme sisteminin insan kaynaklarmin; planlamasinda,
tedarik ve se¢iminde, egitim ve gelistirmede, kariyer planlamasinda, iicret ve
maagslarda, orgiit i¢i is goren iliskilerinde ve 1is gorenlerin potansiyellerini

degerlendirmede oldukg¢a fazla faydalanilmaktadir (Bingdl, 2006, s. 328-331).

Performans degerleme sisteminin basariyla yerine getirilebilmesi icin, ilk basta is
analizlerinin ve gorev tanimlarmin iyi yapilmis olmasi gerekmektedir. Ardindan
calisanin Olgtilecek degerleme kriterlerini belirlemek gerekmektedir. Her kriter sayisal
ya da belirli sifatlar ile degerlenebilir. Bu kriterler ¢alisanin temel nitelik ve niceligi, is
bilgisi ve yetenegi, bireysel oOzellikleri, bireyin iliski ve davranislar1 seklinde

toparlanabilir.
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Ardindan degerleme standartlar1 ve degerleme siklig1 belirlenir. Bunun yani sira
degerleme yapanlarin da belirlenmesi de gerekmektedir. Calisanlar, yoOneticileri
tarafindan, 6z degerleme yoluyla kendisi tarafindan, takim arkadaslari tarafindan,
bilgisayarli degerleme yoluyla veri toparlayarak ayrica astlar1 ve miisterileri tarafindan
degerlemeye tabi tutulabilir (Sabuncuoglu, 2009, s. 185-194). Ancak her orgiit kendi

ithtiyaglar1 dogrultusunda performans degerleme yontemleri gelistirmektedir.

Orgiitlerin son zamanlarda en ¢ok kullandiklar1 yontem ise, ¢oklu degerleyicilerin
kullanildigi, kisinin etrafindaki herkesten kisinin performansi ile ilgili geri bildirim
saglamaya olanak taniyan bir yontem olan, 360 derece performans degerleme sistemi

olmustur (Danigman, 2008, s. 35).

Bu sistemde {stleri, astlari, meslektaslar1 ve miisterileri tarafindan c¢ok yonlii bir
degerleme saglandigi icin objektif ve giivenilir bir geri bildirim saglanmaktadir. Bu
yontem bireysel gelisim ve O08renmeye destek vermektedir. Ayrica miisterilerinde
degerlemeye katilmasi, firmanin iiriin ve hizmet kalitesini artrmasina olanak

tanimaktadir (Sabuncuoglu, 2009, s. 194-197).

Son olarak, performans degerlemenin sonuglarinin kullanilmasi ve ¢alisana sunulmasi
asamas1 firma agisindan bir hayli 6nem arz etmektedir. Ciinkii, isletmenin
beklentilerinin aktarilabilmesi ve c¢alisanin performansmnin tartisilmas1 ¢alisan
acisindan olumsuz sonuclar dogurabilir. Bu durumun ortaya ¢ikmamasi ve performans
degerlemede istenilenin aktarilabilmesi i¢in yoneticilerin ¢6ziim odakli ve yapict

olmalar1 gerekmektedir.

Performans degerlemede amaglanan, personelleri yiiksek performanstan diisiik
performansa dogru siralamak degildir. Orgiitiin amag¢ ve beklentilerinin personeller
tarafindan dogru bir sekilde anlasilmasini, uygulanmasini ve zamanla gelistirilmesini

saglamay1 amaglamaktadir (Danigman, 2008, s. 31).

3.8.8. Ucret Yonetimi

Ucretlendirme ¢alismalari, insan kaynaklar1 ydnetimi faaliyetlerinin en Onemli
asamalarindan biridir. Clinkii, ¢alisanlar, orgiitler, sendikalar ve toplum agisindan

onem arz etmektedir (Bingol, 2006, s. 367-369). Calisanlar1 kuruma c¢ekmede,
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isteklendirmede ve elde tutma da Onemli bir etkendir. Ayni zamanda Orgiitlerin
karliligmi ve toplumlarm yasam kosullarini etkileyen ayirt edici bir faktordiir (Giiriiz
ve Yaylaci, 2004, s. 232). Eger iicretler dengeli bir sekilde belirlenemez ise, firma i¢in
art1 bir maliyet veya c¢alisanlar icin ise demotive edici bir faktor haline doniisebilir

(Danigsman, 2008, s. 37).

Bunun i¢in {icret yonetimini iyi bir sekilde gelistirmek gerekmektedir. Ayrica,
calisanlar ise baslamadan Once saglikli bir Orgiit semasi1 olusturulmali ve konular
netlestirilmelidir. Orgiitteki konumlara uygun {icret araliklar1 belirlenmelidir. Bu
belirlenen {icret araliklar1 belirli zamanlarda giincellenmeli hatta bir mantiga yada

sisteme oturtulup artig saglanmalidir (Findikgi, 2003, s. 353-355).

Ucret artisini adaletli bir sekilde yiiriitmek i¢in muhakkak {icreti kisisellestirmek
gerekmektedir. Ciinkii, bireye 6zgii kidem, performans ya da deneyim kisiler arasinda
ayirt edici bir 6zelliktir ve ¢alisanin orgiit igerisinde art1 bir deger olmasina neden
olmaktadir. Ucret yetersiz ya da dengesiz oldugu takdirde, personelleri baska

faktorlerle motive etmek zor olacaktir (Danigsman, 2008, s. 38).

Ucret belirlemede tutarlilik saglamak i¢in is degerlemesi yapmak gerekmektedir. Is
degerlemesiyle, yapilan isin kurumsal amaclara katkisinin ne oldugu saptanmaktadir.
Orgiit amaclarma en fazla katki saglayan ise daha cok iicret verilmesi, calisanlarm
gilidiilenmesini saglar ve verimliligi arttirir. Ayrica is degerlemesi, ¢alisanin hangi ise
daha fazla ticret verildigini gérmesini ve kendini gelistirmesini saglamaktadir (Giiriiz

ve Yaylaci, 2004, s. 232-233).
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Sekil 12. Ucret Yonetimi Siireci
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Kaynak:(Bingdl, 2006, s. 376)

Sekil 12. ‘den de anlagilacag gibi is analizi yapildiktan sonra, is degerlemesi ve piyasa
licret arastirmasi yapilmasiyla Orgiite has iicret yapilar1 ve politikalar1 olusturulur.
Ucret yapilar1 olusturulurken, en 6nemli husus her is i¢in kademe ve derecelerinin
saptanmas1 olacaktir(Bingol, 2006, s. 396). Firmalar, kideme, performansa, beceriye
ve ekibe dayali iicret sistemleri uygulanir. Kideme dayali {icret sistemi uygulayan
firmalarda, calisanin nitelikleri dikkate alinmadan sadece gegirdigi siire dikkate

alinarak artig yapildig: goriilmektedir (Sabuncuoglu, 2009, s. 254).

Is degerlemesi ve iicret yapilar1 i¢in hangi ydntem kullanilirsa kullanilsim, {icretler
maas ya da maas art1 prim sistemi ile ddenmektedir. Maas, hizmet karsilig1 6denen
aylik iicret olarak ifade edilmektedir. Prim ise, calisanlarin performanslar1 karsiliginda

yapilan 6demeler olarak tanimlanmaktadir (Danigsman, 2008, s. 41-42).
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Performansa dayali iicret sistemini uygulayan firmalarda verimlilikte artig
saglanabilmektedir. Bu yiizden, 6l¢iimiin dogru yapilmas1 gerekmektedir. Ardindan bu
primin hangi oranda verilecegine ve nasil bir sitemin olusturulacagina karar
verilmelidir. Prim sistemi ile calisanlar, diisiik ve yiiksek performansin farkina
varacaktir. Ozellikle basarili calisan calismasinmn karsihigini gdrmek isteyecektir

(Sabuncuoglu, 2009, s. 255-258; Bingol, 2006, s. 417).

Ancak, her calisanin bu sistemden motivasyon saglayacagi anlamma gelmez. Hatta
bazen nitelikli calisanin elden gitmesine bile neden olabilir. Bu yiizden kurumlar ticret

yonetimini belirlerken, onceliklerini ve neye ulagsmak istediklerini iyi belirlemelidirler.

3.8.9. Calisma iliskileri

Insan kaynaklar1 ydnetiminde calisma iliskilerinin giiclendirilmesinin temelinde yine
insan faktorii yer almaktadir. Isletme igerisinde etkin bir iletisim sisteminin
gelistirilmesi, ¢alisanlarin yonetim silirecine katilmasi, 6zel hayatin gizliliginin
korunmasi1 ve is giivenligi acisindan gerekli Onlemlerin alinmasi yine insan

kaynaklarina diisen 6nemli gorevler arasindadir.

Insan kaynaklar1 departmam tarafindan vyiiriitiilen sendikal iliskiler ve toplu
sozlesmeler endiistri iliskileri kapsaminda insan kaynaklar1 yonetiminin bir parcasi
olarak algilanmaktadir (Sabuncuoglu, 2009, s. 287). Insan kaynaklari ydnetimi
birimleri; c¢alisma iligskileri sisteminin  etkinliginde, c¢alisma olanaklarinin
tyilestirilmesinde ayrica, ¢alisan ile yonetim arasindaki iletisimin giiclendirilmesinde
biiylik oneme sahiptir. Bu konuda ¢ikan yasalar ise orgilitlerde uygulayic1 gorevi

istlenmektedir (Giirliz ve Yaylaci, 2004, s. 250).

Yoneticilerin secim, egitim, performans degerlemesi ve diger IKY siireglerini saglikli
bir bicimde yerine getirebilmesi; ¢alisanlar arasindaki sikayetlerin, uyusmazliklarin ve
disiplin eylemlerinin azalmasina katkida bulunacaktir (Bing6l, 2006, s. 496).
Kurumdaki sikayetleri en aza indirmek i¢in, c¢alisanlar1 yonetime katmak
gerekmektedir. Ayrica bu yontem, calisma iliskilerini de fazlasiyla gelistirmektedir.

Calisanlar1 yonetime katarakkurumda, herhangi bir is tatminsizligine yolagmadan
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sorunlara miidahale edebilme firsat1 yakalanmakta bunun yaninda, is ortamindaki

sikayetler hakkinda da kolayca bilgi sahibi olunmaktadir (Danisman, 2008, s. 44).

Personelin saglik ve giivenligini korumak amaciyla yapilan faaliyetlere gelirsek,
oncelikle bu faaliyetler bir politikaya dayandirilmalidir. Bunlar yasal diizenlemeler,
uluslar arasi1 sozlesmeler olabilecegi gibi, yonetimin tutumu, sendikanin rolii gibi
bircok faktoriin etkisi ile de sekillenmektedir (Bingdl, 2006, s. 548). Son zamanlarda,
is saghigr ve giivenligine uyulmamasi durumunda ciddi yaptirimlar ile karsilagsan

kurumlar bu faaliyete titizlikle yaklagsmaktadirlar.

Diger bir konu ise, isletmeler i¢in yasamsal Onemi olan insan kaynaklar1 bilgi
sistemidir. Calisanlarla ilgili ulasilan bilgilerin yerinde, zamaninda ve dogru bi¢imde
kullanilmasi sarttir (Sabuncuoglu, 2009, s. 321). Calisanlarm kurum i¢inde terfi, nakil,
riitbe indirimi, istifa, isten c¢ikarma emeklilik gibi bir¢ok eyleminin bulunmasi,
esasinda orgiitiin dinamik bir yapida oldugunu gostermektedir (Bingdl, 2006, s. 521).

Isletme igerisindeki bu hareketlenmeler ise, orgiitsel iletisimi ¢ok yonlii kilmaktadir.

Calisma iliskilerinin giliclendirilmesiyle ¢alisan, isletmeye arti deger katmak icin
¢Ozlim yollar1 arayacaktir. Ciinkii isletme icerisinde kendini degerli hissederek giic
kazanacaktir. Isletme icerisindeki iletisimin gelismesi ¢alisanmn is doyumunu

arttirarak, bireysel performans artigina neden olacaktir.
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DORDUNCU BOLUM

4. KUCUK VE ORTA OLCEKTEKI ISLETMELERDE (KOBI)
INSAN KAYNAKLARI YONETiMiI SURECLERININ
INCELENMESI: ADANA iLi ORNEGI

Arastirmanin bu boliimiinde diger boliimlerde yer alan bilgilerden hareketle bir alan
arastirmasi yapilmistir. Bu boliimde, calismanin amaci ve kapsami, ¢alismanin evreni
ve Orneklemi, arastirma sorulart ve anketi, calismanin ydntem ve bulgulart yer

almaktadir.

4.1.Cahismanin Amaci ve Kapsam

Ulkemizde ki KOBI’lerin sayismin bir hayli fazla olmasi, KOBI’leri iilke
ekonomisinde ve gelisiminde 6nemli bir konuma getirmistir. KOBI’lerin is yapma
sekilleri ve yonetim tarzlar1 girisimciler ile sekillenmektedir. Girisimciler, yonetim
tarzlartyla kurumlarin1 sekillendirmekte, calisanlarmin performanslariyla da rekabette
istiinliik elde etmektedirler. Ancak kurumsallasma agisindan bakildiginda, esnek
yapilar1 ¢alisanlariyla aralarinda ki enformel iligkilerinin giiglenmesine sebep olmakta

boylece kurumsallagsma siirecini saglikli bir sekilde yiiriitememektedirler.

KOBI’lerin kendilerine has o6zelliklerinin olmasi, insan kaynaklar1 ydnetimindeki
siiregleri de dogrudan etkilemektedir. Bu arastirmada, Adana ilindeki KOBI’lerin
insan kaynaklar1 yonetimine dair siireclerinde hangi fonksiyonlarin 6n plana ¢iktigini
ve Adana ilindeki KOBI’lerin insan kaynaklar1 yonetimine genel bakis agismimn nasil

oldugunu tespit etmek amaglanmistir.

Arastirmanm amaglarindan hareketle, calismanin kapsaminda ilk olarak genel bir
literatiir taramas1 yapilmistir. Yapilan literatiir ¢aligmasi, arastirmada belirli verileri
toparlamak icin yol gdstermistir. Ilk dnce KOBI’lerin tanimlamasi, dzellikleri, iistiin

ve zayif yonlerine deginilmistir.

Ardindan KOBI’lerin Tiirkiye’deki istihdam olanaklarma katkisina, yeri ve dnemine
ait bilgilere yer verilmistir. Bununla birlikte Tiirkiye’ de ki istihdam ve is giicii

piyasasina genel bir bakis agis1 olusturulmustur. Insan kaynaklar1 ydnetiminde ise, bu
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birimin 6rgiit igin dnemine deginilmis ve KOBI’lerin insan kaynaklar1 ydnetimini
uygulama sekillerine yer verilmistir. Ayrica, insan kaynaklar1 yonetiminin 6zellikleri,

amaglari, 6rgiit yapis1 ve faaliyetleri ayrmtili bir sekilde agiklanmistir.

Son olarak, KOBI’lerde insan kaynaklar1 siireclerinin incelenmesi amaciyla
Adana’daki 94 firma ile yliz yiize goriisiilerek anket formu doldurulmustur. Uygulanan
anketlerden hareketle, orneklem kitlesinden elde edilen verilere SPSS (Statistical
Package For Social Science) 20paket programi kullanilmistir. Tiim analizler 0.05
anlamlilik diizeyinde degerlendirilmistir. Degiskenler arasindaki iligkilerin test
edilmesinde ise, Ki kare testi ve ylizde analizi uygulanmistir. Ardindan ¢alismaya ait,

yontem ve bulgular tespit edilip, buradan hareketle sonug¢ ve dneriler olusturulmustur.

4.2. Calismanin Onemi

KOBI’lerin insan kaynaklar1 yonetimi siireglerinin incelenmesi (audit) amaciyla
yapilan bu ¢alisma, Tiirkiye’de 1K incelemesi (audit) alaninda yapilms ilk ¢alisma
olma oOzelligi tasimaktadir. Bu yilizden bundan sonra yapilacak insan kaynaklar:
incelemesi (audit) calismalarina rehberlik edecek bir kaynak olma 6zelligini tasimasi
acisindan 6nem arz etmektedir. Ayrica arastrmada elde edilen sonuglar, Adana
ilindeki KOBI’lerin insan kaynaklar1 ydnetimi siireclerine ait gereksinimlerinin ve

sorunlarinin giderilmesine somut olarak yardime1 olmaktadir.

4.3.Arastirma Anketi

Arastirmada kullanilan 6lgek The Employer’s Choice danismanlik sirketi tarafindan
hazirlanmis olup, 157 soru veya maddeden ibarettir. Olgek daha cok Kuzey Amerika
isletmeleri goz Oniine almarak hazirlandigindan, Tiirkiye ve KOBI perspektifine
uyumlastirilmaya calisilmistir. Neticede, 157 sorudan ibaret Olcek 104 maddesi
iizerinden terciime edilerek kullanimustir. Olgek Insan Kaynaklar1 Yonetimi
faaliyetlerini 13 temel boliim veya alt fonksiyona ayirarak sunulmustur. Bu 13 bolim;
isyeri verimliligi ve orgiit iklimi, politika ve prosediirler, is giicii planlamasi, personel
bulma ve se¢me, oryantasyon, egitim, iicret ve maas, performans degerlendirme, is
saglhigl ve is giivenligi, isten ayrilmalar, insan kaynaklar1 bilgi sistemi, 6zel hayat

boliimlerinden olusmaktadir.
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Ayrica isletmelere ait, icinde bulunulan sektdr, ¢alisan sayisi, hukuki yapisi, karliligi,
insan kaynaklar1 hizmeti sunan ¢alisan sayist ve insan kaynaklar1 hizmeti satin alip
almamas1 gibi bir takim belirleyici sorulara da yer verilmistir. Olgekte sorulari
yanitlamada sadece iki secenek kullanilmustir; “evet” ve “hayir”. Olgek Ek 1.’de

sunulmustur.

Arastirma verilerini elde etmek i¢in isletmeler ziyaret edildiginde, sorular1 yanitlamak
icin ya insan kaynaklar1 sorumlusu ya da isletme sahibi kendisi anket sorularini
yanitlamistir. Calisma, 94 firma ile yiiz ylize yapildigindan anlasilmayan durumlarda
aninda miidahale etme firsat1 olmustur. Kapali uclu sorular sorularak da ¢aligmanin
alan1 genisletilmeden daha net bir sekilde, istenilen verilerin elde edilmesi

amaclanmistir.

Olgegin daha onceki calismalarda kullamlip kullanilmadigini saptamak igin yapilan
veri tabani taramalarindan 6lge§in bu zamana kadar akademik nitelikli bir arastirmada
hi¢ kullanilmadigi sonucuna varilmistir. Ayrica, olgege ait giivenirlik ve gecerlik
katsayilarma iligkin bulgulara da rastlanmadigindan, bu ¢alismada elde edilen veriler
iizerinden bulunan giivenirlik katsayilar1 Tablo 6. da goriilmektedir. Tablo 6. ’da
goriildigi gibi Olgekteki bazi boliimlerin  giivenirlikleri olduk¢a yiliksek, bazi

boliimlerin katsayilar1 ise ¢ok diistiiktiir.

60



Tablo 6. Arastirma Olgeginin ve Alt Boyutlarimin Giivenilirlik Analizi Sonuclan

Alt Faktorler Cronbach’s Alfa Degeri | ifade Sayisi
Isyeri Verimliligi ve Orgiit iklimi | ,520 14
Politika ve Prosediirler ,847 11
isgiicii Planlamasi ,449 4
Personel Bulma ve Se¢cme , 796 17
Oryantasyon ,615 2
Egitim ,795 9
Ucret ve Maas ,642 9
Performans Degerlendirme ,820 6
Is Saghg ve Is Giivenligi ,966 13
Isten Ayrilmalar ,320 7
Insan Kaynaklan Bilgi Sistemi ,894 3
Ozel Hayat ,832 3
Genel Giivenilirlik ,944 98

Alfa katsayisima ait degerlendirmelerde uygulanan kriterler asagidaki sekilde

belirtilmistir(Geng, 2014, s. 88);

-0.00 < a'® < 0.40 = Olgek Giivenilir Degil

-0.40 < o “'< 0.60 = Olcek Diisiik Giivenilirlikte

-0.60 < o < 0.80 = Olcek Oldukca Giivenilir

-0.80 < o “'< 1.00 = Olgek Yiiksek Derecede Giivenilir

4.4.Arastirma Sorulan

Bu calismanin genel amaci, Adana’da faaliyet gosteren KOBI tiiriindeki isletmelerde
insan kaynaklar1 faaliyetlerini incelemektir. Bu genel amaci gergeklestirmek i¢in

calismaya su sorular araciligi ile yon verilmistir;
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1. Adana KOBI’lerinin insan kaynagi yOnetimi faaliyetleri arasinda hangi
fonksiyonlar 6ne ¢ikmakta, hangi fonksiyonlar geri planda kalmaktadir?
2. Adana KOBI’lerinin insan kaynag1 yonetimi faaliyetleri firmaya has dzelliklere

gore farklilik géstermekte midir?

4.5.Calisma Evreni ve Orneklemi

Calisma evrenini, Adana’da faaliyet gosteren 10 ve daha fazla sayida isci calistiran
732 adet KOBI olusturmaktadir. Calisma 6rneklemini ise, Adana ilinden segilen 94
firmanm, 49’u kiiciik ve 45°1 orta dlgekli isletmelerden olusup mikro isletmeler yer

almamaktadir.

Calismada Adana organize sanayi, mobilyacilar sitesi, metal sanayi, toptancilar sitesi,
keresteciler sitesi ve bu alanlarin disinda faaliyet gdsteren firmalardan anket formu
aracihigiyla veriler saglanmistir. Orneklem kapsamindaki isletmelerin genel olarak
faaliyet alanlari; mobilya, egitim, tekstil, ayakkabi, otel, toptan ve perakende ticaret,

gida, elektrik, tarim, onarim ve imalat sektorleridir.
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4.6.Arastirma Bulgulan

Tablo 7. Isyeri Verimliligi ve Orgiit Iklimi

Evet Hayir
N % N %
1. Insan kaynaklar1 uygulamalarmiz isletmenizin 89 94,7 5 5,3
misyon, vizyon ve degerlerini yansitmakta
midir?
2. Insan kaynaklar: siiregleriniz drgiitsel 80 85,1 14 14,9
ithtiyacglara cevap veriyor mu?
3. Calisanlariniz kendilerinden ne beklendigini 93 98,9 1 1,1
biliyorlar m1?
4. Calisanlariniz diger ¢alisanlarinizin ne 87 92,6 7 7,4
yaptiklarim biliyorlar mi1?
5. Isletmenizin sagligin1 ve moralini anlamak i¢in 83 88,3 11 11,7
calisanlardan bilgi topluyor musunuz?
6. Esnek caligsma sistemlerinin uygunlugunu 67 71,3 27 28,7
degerlendirmek icin belirli bir yonteminiz var
mi1?
7. Yoneticileriniz ¢calisanlari islerini daha 1yi 91 96,8 3 3,2
yapabilmeleri i¢in cesaretlendiriyor mu?
8. Calisanlarmiz islerinden keyif aliyorlar mi? 80 85,1 14 14,9
9. Isletmenizin etkinligini tartismak i¢in uygun 83 88,3 11 11,7
ortamlariniz var mi?
10. Calisanlarmizdan, degismesi gerekli 84 89,4 10 10,6
uygulamalarla ilgili tavsiye aliyor musunuz?
11. Isletmeniz iginde iletisimi gelistirici herhangi 75 79,8 19 20,2
bir sisteminiz var mi?
12. Isletmenizde saglk ve zindelik gibi ¢aligana 18 19,1 76 80,9
destek programlarmiz var mi?
13. Isletmenizde kalite ile ilgili sorunlar1 ve 76 80,9 18 19,1
konular1 raporlama prosediirleriniz var mi?
14. Calisanlarin talep ve sorunlarmi arastirmak i¢in 76 80,9 18 19,1

prosediirleriniz var mi?

Is yeri verimliligi ve orgiit iklimini anlamak igin, 14 maddelik soru grubundan
faydalanilmistir. Tablo 7. incelendiginde ¢aligmaya veri saglayan isletmelerin ¢ogu
“Calisanlariniz kendilerinden ne beklendigini biliyorlar mi1?” sorusuna % 98,9 ile

“evet” yanitin1 vermislerdir. En diisiik “evet” yanitinin verildigi soru ise “Isletmenizde
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saglik ve zindelik gibi calisana destek programlarmiz var mi?” sorusu olmustur.
Genelde isyeri verimliligi ve orgiit iklimi sorularina verilen yanitlar incelendiginde ise

% 80’ne yakin olumlu cevap verildigi goriilmektedir.

Tablo 8. isyeri Verimliligi ve Orgiit ikliminin Isletme Biiyiikliigii ile Iliskisi

Isletme Biiyiikliigii ve Iliskisi X p

Isyeri Verimliligi ve Orgiit Iklimi
5. Isletmenizin sagligm1 ve moralini anlamak igin 211 ,036
calisanlardan bilgi topluyor musunuz?

9.isletmenizin etkinligini tartismak i¢in uygun 211 ,036
ortamlariniz var mi?

10.Calisanlarinizdan, degismesi gerekli ,314 ,001
uygulamalarla ilgili tavsiye aliyor musunuz?

11.isletmeniz i¢inde iletisimi gelistirici herhangi ,318 ,005
bir sisteminiz var mi1?

Isyeri verimliligi ve orgiit ikliminin isletme biiyiikliigii ile arasinda bir iliski var mdir?
Sorusunun cevabi Ki kare testi ile aciklanabilir. Tablo 8. ‘de ki Ki kare testi
sonuglarina gore; boyle bir iligkinin oldugunu, isletmenin 6lgegi arttikga verimlilige
dair ¢alismalarmm daha saghkli yiritiilecegi ihtimalinin de arttigi goriilmektedir.
Ozellikle “Calisanlarmizdan, degismesi gerekli uygulamalarla ilgili tavsiye aliyor
musunuz?” sorusuna biiylik olcekli isletmeler, kiiclik olcekli isletmelere kiyasla daha

fazla “evet” yanitin1 vermislerdir.

Isletme Slcegi biiyiidiikce is yeri verimliligi ve orgiit ikliminde; isletmenin etkinligini
tartigmak icin uygun ortamlarin olustugu, calisanlardan degismesi gerekli
uygulamalarla ilgili daha cok tavsiyeler alindigi goriilmektedir. Ayrica, isletme
icerisinde 1iletisimi gelistirici sistemlerin olusturulmas: ve isletmenin sagligini,
moralini anlamak i¢in calisanlardan bilgi toplanmasi c¢aligmalarinin isletmenin

Olceginin biiylimesi ile birlikte daha ¢ok dnemsendigi goriilmektedir.
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Tablo 9. isyeri Verimliligi ve Orgiit ikliminin Hukuksal Yapasi ile iliskisi

Hukuksal Yapisi ile Tliskisi X P

Isyeri Verimliligi ve Orgiit iklimi
13.isletmenizde kalite ile ilgili sorunlar1 ve ,230 ,073
konular1 raporlama prosediirleriniz var mi?

Isyeri verimliligi ve orgiit ikliminin isletmenin hukuksal yapist ile iliskisinin olup
olmadigmi Tablo 9. ‘da ki Ki kare testi sonug¢larindan 6zetle, boyle bir iligkinin
varhginm mevcut oldugu ¢ikarilmaktadir. Isletmenin hukuksal yapisi, sahis
sirketinden anonim sirkete dogru gidildik¢e isyeri verimliligi adina yapilan

calismalarin daha standart hale geldigi goriilmektedir.

Tablo 10. isyeri Verimliligi ve Orgiit ikliminin Insan Kaynaklar Hizmeti Satin
Almasi ile iliskisi

Insan Kaynaklari Hizmeti Satin Almasi ve X P
iliskisi

Isyeri Verimliligi ve Orgiit Iklimi
9.isletmenizin etkinligini tartismak i¢in uygun ,201 ,047
ortamlariniz var mi?

Isletmenin isyeri verimliligi ve orgiit ikliminin insan kaynaklar1 hizmeti satin almasi
ile iliskisi incelendiginde Tablo 10.°da ki verilere gore; insan kaynaklar1 hizmeti satin
alan isletmeler, isletmenin etkinligini tartismak i¢in daha ¢ok uygun ortam yaratma

¢abasi i¢erisinde bulunmaktadirlar.

Tablo 11. isyeri Verimliligi ve Orgiit ikliminin Sektér Ortalamasina Gore
Karhhg Ile Iliskisi

Sektor Ortalamasia Gore Karlihg ve iliskisi X P
Isyeri Verimliligi ve Orgiit iklimi

8.Calisanlariniz islerinden keyif aliyorlar mi? ,250 ,048
14.Calisanlarin talep ve sorunlarini arastirmak igin ,260 ,037

prosediirleriniz var mi?
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Isyeri verimliligi ve orgiit ikliminin isletmenin karlilhg: ile arasinda bir iliski var
midir? Sorusunun cevabinda, Tablo 11. incelendiginde ¢ikan sonuca gore; isletme
karlihg1 arttikga calisanlarin islerinden daha ¢ok keyif aldiklar1 gozlemlenmistir.
Karlilik arttikca isletme, ¢alisanlarin talep ve sorunlariyla daha yakindan ilgilenmekte
ve isletme i¢in degismesi gerekli uygulamalar hakkinda calisanlarin tavsiyelerini daha

cok onemsemektedirler.

Tablo 12. Politika ve Prosediirler

Evet Hayir
N % N %
1. Calisanlarmiz icin orgiitsel politika, ilke ve 54 57,4 40 42,6
prosediirleri agiklayan bir dokiiman var midir?
2. Politika ve prosediirleriniz yasal gelismelere 52 553 42 44,7
uygunluk acisindan son 12 ayda gézden
gecirildi mi?
3. Politika, prosediir ve yonetmelikleri 53 56,4 41 43,6
hazirlanirken kolay anlasilir bir dil kullanildi
mi1?
4. Calisanlariniz i¢in “caligma ve is yapma 72 76,6 22 23,4
ilkeleri” dokiiman olarak hazirland1 m1?
5. Taciz ve diger saldirgan davraniglara iliskin 46 48,9 48 51,1
yazil disiplin kurallariniz var midir?
6. Her calisandan isletmenin ilke ve politikalarimi =~ 77 81,9 17 18,1
kabul ettigine dair imza aliyor musunuz?
7. Calisanlarin statii degisikliklerini, calisma 89 94,7 5 5,3
saatlerini, tatillerini, ise gelmemelerini, mesai
ve O0zIiik haklarmi takip etmek igin
taslaklariiz mevcut mudur?
8. Biitiin calisanlar i¢in bireysel dosya tutuyor 92 97,9 2 2,1
musunuz?
9. Internet, cep telefonu, e-mail ve diger 76 80,9 18 19,1
elektronik uygulamalara iligkin politikaniz var
mi1?
10. Cevresel ve ekolojik duyarlhliklarin 75 79,8 19 20,2

calisanlariniza duyurulmasi konusunda
uygulamalarmiz var midir?

11. insan Haklari ile ilgili mevzuat degisikliklerine 76 80,9 18 19,1
uygun bicimde calisanlarin emekliliklerini
yeniden diizenliyor musunuz?
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Isletmelerin politika ve prosediirlerini anlamak i¢in, 11 maddelik soru grubundan
faydalanilmistir. Tablo 12. incelendiginde ¢alismaya veri saglayan isletmelerin ¢ogu
“Biitiin calisanlar i¢in bireysel dosya tutuyor musunuz?” sorusuna % 97,9 ile “evet”
yanitini vermislerdir. En diisiik “evet” yanitmin verildigi soru ise “Taciz ve diger
saldirgan davranislara iliskin yazili disiplin kurallariniz var midir?” sorusu olmustur.
Genelde politika ve prosediirler sorularina verilen yanitlar incelendiginde ise % 70°ne

yakin olumlu cevap verildigi goriilmektedir.

Tablo 13. Politika ve Prosediirlerin Isletme Biiyiikliigii ile Tliskisi

Isletme Biiyiikliigii ve Iliskisi X P
Politika ve Prosediirler

1.Calisanlarmiz i¢in 6rgiitsel politika, ilke ve ,331 ,001
prosediirleri agiklayan bir dokiiman var midir?

2.Politika ve prosediirleriniz yasal gelismelere ,328 ,001
uygunluk acisindan son 12 ayda gozden gecirildi

mi?

3.Politika, prosediir ve yonetmelikleri ,347 ,000
hazirlanirken kolay anlagilir bir dil kullanildi m1?

4.Calisanlariniz i¢in “calisma ve is yapma ilkeleri” ,268 ,007
dokiiman olarak hazirland1 mi1?

10.Cevresel ve ekolojik duyarliliklarin ,212 ,035

calisanlariniza duyurulmasi konusunda
uygulamalarmiz var midir?

Olusturulan politika ve prosediirlerin isletmenin biiyiikligii ile iliskisi incelendiginde,
Tablo 13.°de ki Ki kare testi sonuclarma gore; isletmenin 6lgegi arttikca uygulanan

politika ve prosediirlerin de daha etkin bir sekilde ele alindig1 gériilmektedir.

Isletmelerin uyguladiklari, 6rgiitsel ilke, politika ve prosediirlerin dokiiman olarak
hazirlanirken kolay anlasilabilir bir dilin kullanilmasma ve siirekli olarak giincelligini
koruyup, Ozen gosterilmesine biiyiik isletmelere dogru gidildikge daha ¢ok
rastlanmaktadir. Ayrica ¢alisanlar i¢in “calisma ve is yapma ilkeleri” nin dokiiman
olarak hazirlanmasi, ¢evresel ve ekolojik duyarliliklarin calisanlara duyurulmasi
konusunda uygulamalarm olmasi olasiligi da kiiciik isletmelere kiyasla biiyiik

isletmelerde daha fazla oldugu goriilmektedir.
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Tablo 14. Politika ve Prosediirlerin Hukuksal Yapis ile Tliskisi ile Tliskisi

Hukuksal Yapisi ile Tliskisi X P
Politika ve Prosediirler

1.Calisanlarmiz i¢in 6rgiitsel politika, ilke ve ,275 ,021
prosediirleri agiklayan bir dokiiman var midir?

2.Politika ve prosediirleriniz yasal gelismelere ,275 ,021
uygunluk acisindan son 12 ayda gozden gecirildi

mi?

3.Politika, prosediir ve yonetmelikleri ,275 ,021

hazirlanirken kolay anlagilir bir dil kullanildi mi?

4.Calisanlariniz i¢in “calisma ve is yapma ilkeleri” ,273 ,023
dokiiman olarak hazirlandi m1?

6.Her ¢alisandan isletmenin ilke ve politikalarimi ,335 ,003
kabul ettigine dair imza aliyor musunuz?

7.Calisanlarin statii degisikliklerini, ¢alisma ,247 ,047
saatlerini, tatillerini, ise gelmemelerini, mesai ve

ozliik haklarmi takip etmek i¢in taslaklarmiz

mevcut mudur?

11.Insan Haklar1 ile ilgili mevzuat degisikliklerine ,327 ,004
uygun bigimde calisanlarin emekliliklerini yeniden
diizenliyor musunuz?

Olusturulan politika ve prosediirlerin isletmenin hukuksal yapisi ile arasinda bir iligki
var mudir? Sorusuna Tablo 14. ‘de ki sonuglara bakilarak, bdyle bir iligkinin
varhigindan s6z etmek miimkiindiir. Ozellikle sermaye sirketlerinin, “Her ¢alisandan
isletmenin ilke ve politikalarini kabul ettigine dair imza aliyor musunuz?” ve “Insan
Haklar1 ile ilgili mevzuat degisikliklerine uygun bigimde ¢alisanlarin emekliliklerini
yeniden diizenliyor musunuz?” sorularina verdikleri “evet” cevabi sahis ve ortaklik
sirketlerine kiyasla daha fazladir. Sahis sirketleri politika ve prosediirlere ait sorulara

ortaklik ve sermaye sirketlerine gore daha az “evet” yanitini vermislerdir.
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Tablo 15. Politika ve Prosediirlerin Sektor Ortalamasina Gére Karhhg ile

Mliskisi
Sektor Ortalamasina Gore Karlihgi ve iliskisi X P
Politika ve Prosediirler
2.Politika ve prosediirleriniz yasal gelismelere ,260 ,037
uygunluk acisindan son 12 ayda gozden gecirildi
mi?
4.Calisanlariniz i¢in “calisma ve is yapma ilkeleri” ,319 ,006

dokiiman olarak hazirland1 m1?

Olusturulan politika ve prosediirlerin sektor ortalamasma gore karliligr ile iliskisine
bakildiginda ise, karlilik arttikca isletmelerin uyguladiklar1 politika ve prosediirlere ait
calismalarm da arttig1 goriilmektedir. Ozellikle sektdr ortalamasina gore karhiligi
yiiksek olan isletmeler, “Calisanlariniz i¢in “calisma ve is yapma ilkeleri” dokiiman
olarak hazirland1 m1?” sorusuna karlilig1 diisiik olan isletmelere gore cogunluk “evet”
yanit1 vermislerdir. Sonug olarak isletmelerin karliliklartyla uyguladiklar1 politika ve
prosediirleri anlamli olarak iliskilendirildigi Ki kare testi sonuglarindan da

goriilmektedir.

Tablo 16. Politika ve Prosediirlerin Iinsan Kaynaklar1 Hizmeti Satin Almas: ile
Mliskisi

Insan Kaynaklar Hizmeti Satin Almas ve X P
Hiskisi

Politika ve Prosediirler

1. Calisanlarmiz i¢in orgiitsel politika, ilke ve ,335 ,000
prosediirleri a¢iklayan bir dokiiman var midir?

2.Politika ve prosediirleriniz yasal gelismelere ,343 ,000
uygunluk acisindan son 12 ayda gozden gecirildi
mi?

3. Politika, prosediir ve yonetmelikleri 330 001
hazirlanirken kolay anlasilir bir dil kullanildi mi?

4.Calisanlariniz i¢in “calisma ve is yapma ilkeleri” ,342 ,000
dokiiman olarak hazirlandi m1?

10.Cevresel ve ekolojik duyarliliklarin 259 009

calisanlariniza duyurulmasi konusunda
uygulamalarmiz var midir?
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Olusturulan politika ve prosediirlerin insan kaynaklar1 hizmeti satin almasi ile
iliskisine bakildiginda ise, insan kaynaklar1 hizmeti satin alan isletmelerin politika ve
prosediirlere ait caligmalara daha ¢ok 6nem verdikleri goriilmektedir. Calisanlar i¢cin
orgiitsel politika, ilke ve prosediirleri agiklayan bir dokiimanin varligi ve bu
dokiimanin giincel olup kolay anlasilir bir dilin kullanilmas1 insan kaynaklar1 hizmeti
satin alan isletmelerde insan kaynaklar1 hizmeti satin almayan isletmelere gore daha
sik rastlanilmaktadir. Ayrica “calisma ve i yapma ilkeleri” nin dokiiman olarak
hazirlanmasi, ¢evresel ve ekolojik duyarliliklarin ¢alisanlara duyurulmasi konusunda
uygulamalarin olmasi insan kaynaklar1 hizmeti satin alan isletmelerde almayan

isletmelere gore daha fazla 6nemsendigi goriilmektedir.

Tablo 17. Is Giicii Planlamas:

Evet Hayir
_ N % N %
1. Is-giicii planlamasini kolaylastiracak orgiit 73 77,7 21 22,3
semas1 ve diger planlama dokiimanlariniz var
midir?
2. Uretim gereksinimlerine gdre personel ihtiyact 94 100 0 0
belirleyebiliyor musunuz?
3. Personel devir hizi, sektor ve is kolu 81 86,2 13 13,8
standartlarina uygun mu?
4. Olusan bos kadrolarin nasil doldurulacagini 66 70,2 28 29,8

gosteren planlariniz var midir?

Isletmelerin is giicii planlamasin1 anlamak igin, 4 maddelik soru grubundan
faydalanilmistir. Tablo 17. incelendiginde ¢alismaya veri saglayan isletmelerin %
100’ii “Uretim gereksinimlerine gore personel ihtiyaci belirleyebiliyor musunuz?”
sorusuna “evet” yanitin1 vermislerdir. En diisiik diizeyde “evet” yanitimin verildigi
soru ise “Olusan bos kadrolarin nasil doldurulacagmi gosteren planlariniz var midir?”
sorusu olmustur. Genelde is giicii planlamasi sorularina verilen yanitlar incelendiginde

ise % 85°ne yakin olumlu cevap verildigi gortiilmektedir.
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Tablo 18. is Giicii Planlamasinin Isletme Biiyiikliigii le fliskisi

Isletme Biiyiikliigii ve Iliskisi X P

Isgiicii Planlamasi
4.0lusan bos kadrolarin nasil doldurulacagini ,244 ,015
gosteren planlariniz var midir?

Isletmelerin uyguladiklar is giicii planlamalarinin isletme biiyiikliigii ile arasinda bir
iligki var midir? Sorusunu cevaplarken ki kare testi sonuglarindan faydalanilmaktadir.
Tablo 18. ‘de ki sonuca gore, olusan bos kadrolarin nasil doldurulacagni gdsteren
planlarin varhigmin isletmenin 6lgeginin biiylimesi ile birlikte daha ¢ok 6nemsedigi

goriilmektedir.

Tablo 19. is Giicii Planlamasinin Hukuksal Yapasi ile iliskisi

Hukuksal Yapisi ve lliskisi X P
Isgiicii Planlamasi

1. Is-giicii planlamasin1 kolaylastiracak orgiit 311 ,007
semasi ve diger planlama dokiimanlariniz var

midir?

Isletmelerin is giicii planlamas ile hukuksal yapisini iliskilendirdigimizde ise, is-giicii
planlamasini kolaylastiracak orgiit semas1 ve diger planlama dokiimanlarmin varligini
ortaklik ve sermaye sirketlerinin sahis sirketlerine goére daha cok Onemsedikleri

goriilmektedir.
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Tablo 20.Personel Bulma ve Se¢me

Evet Hayir
N % %
1. Giincel is tanimlariniz var midir? 73 77,7 21 22,3
2. Ise alma ve is anlagsmalarimni uzatmadan 64 68,1 30 31,9
sorumlu olanlar i¢in prosediirleriniz var midir?
3. Calisanlariniz i¢in agik pozisyonlarin 71 75,5 23 24,5
duyuruldugu sistemleriniz var midir?
4. Is basvuru formlariniz var midir? 86 91,5 8 8,5
5. Isletmenizin misyonu, vizyonu ve degerlerine 56 59,6 38 40,9
uygun ¢alisan bulma imkaniniz var midir?
6. Eleman temininde birim ydneticisinin 87 92.6 7 7.4
beklentileri ile IK ydneticisin beklentileri agik
sec¢ik olarak belirlenmis midir?
7. Ihtiyaglarmiza gore potansiyel adaylara 79 84,0 15 16,0
ulasabilme ve adaylar1 takip edebilme
sistemleriniz var midir?
8. Eleman temini konusunda size yardim etmek 60 68.8 34 36,2
isteyen kuruluglarin uygunlugunu
degerlendirebilecek sistemleriniz var midir?
9. Isletmenizin eleman temini i¢in iigiincii sahis 61 64,9 33 35,1
veya firmalarla baglayici anlagmalar1 var
midir?
10. Elektronik veya dogrudan is bagvurularimi 86 91,5 8 8,5
izleme ve degerlendirme yontemleriniz var
midir?
11. Is goriismeleri yapma ve yeni elemanlari ise 88 93,6 6 6,4
yerlestirme hususunda egitimli ve deneyimli
calisanlariniz var mi?
12. Is goriismelerini arsivleyip sakliyor musunuz? 78 83,0 16 17,0
13. Eleman se¢iminde testlerden yararlantyor 31 33,0 63 67,0
musunuz?
14. Referans kisilerden sececeginiz aday1 kontrol 93 98,9 1 1,1
ediyor musunuz?
15. Adaylarin egitimle ilgili beyanlarini kontrol 83 88,3 11 11,7
ediyor musunuz?
16. Taseron hizmetlerinden yararlanmak i¢in 13 13,8 81 86,2
kulland1gmiz bir yonetmeliginiz var midir?
17. Terfi ve isletme i¢inde is yeri degisimleri, 85 904 9 9,6

diger calisanlara duyuruluyor mu?
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Isletmelerin personel bulma ve segme calismalarmi anlamak igin, 17 maddelik soru
grubundan faydalanmis bulunulmaktadir. Tablo 20. incelendiginde ¢alismaya veri
saglayan isletmelerin %93°i “Referans kisilerden segeceginiz adayi kontrol ediyor
musunuz?” sorusuna “evet” yanitini1 vermislerdir. En diisiik “evet” yanitinin verildigi
soru ise “Taseron hizmetlerinden yararlanmak i¢in kullandigmiz bir yonetmeliginiz
var midir?” sorusu olmustur. Genelde personel bulma ve se¢me sorularina verilen

yanitlar incelendiginde ise % 75’ine yakin olumlu cevap verildigi goriilmektedir.

Tablo 21. Personel Bulma ve Se¢cmenin Isletme Biiyiikliigii ile Tliskisi

Isletme Biiyiikliigii ve Iliskisi X P
Personel Bulma ve Se¢me

1.Giincel is tanimlariniz var midir? ,250 ,012
2.Ise alma ve is anlasmalarini uzatmadan sorumlu ,319 ,001

olanlar i¢in prosediirleriniz var midir?

7.ihtiyaglariniza gore potansiyel adaylara ,236 ,018
ulasabilme ve adaylar1 takip edebilme
sistemleriniz var midir?

9.isletmenizin eleman temini i¢in iiciincii sahis ,250 ,012
veya firmalarla baglayici anlagmalar1 var midir?

10.Elektronik veya dogrudan is bagvurularini 211 ,036
izleme ve degerlendirme yontemleriniz var midir?

Isletmelerin personel bulma ve segme ¢alismalarmin isletme biiyiikliigii ile iliskisi
incelendiginde Tablo 21.‘de ki Ki kare testi sonuglarina gore, isletmenin Olcegi

arttikca personel bulma ve segcmeye yonelik gayretlerin de arttig1 goriilmektedir.

Personel bulma ve segmeye yonelik ¢calismalar isletme 6lgegi biiyiidiikge daha standart
hale getirilmek istenmektedir. Bu sebepten dolayi1 isletmelerin ¢alisan sayisi arttik¢a
isletmeler, giincel is tanimlari, ige alma ve is anlagsmalarini uzatmadan sorumlu olanlar
icin prosediirler, ihtiyaglara gére potansiyel adaylara ulasabilme ve adaylar1 takip

edebilme sistemleri olusturmaktadirlar.

Ayrica isletmeler, elektronik veya dogrudan is bagvurularini izleme ve degerlendirme

yontemleri olusturarak ve personel temini konusunda 3. Sahis ya da firmalarla
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anlagmalar yaparak istedigi nitelikteki personeli firmalarma kazandirmayi

amaglayacaklardir.

Tablo 22. Personel Bulma ve Secmenin Hukuksal Yapisi ile Iliskisi

Hukuksal Yapist ile Tliskisi X P

Personel Bulma ve Se¢me

8.Eleman temini konusunda size yardim etmek ,302 ,009
isteyen kuruluglarin uygunlugunu
degerlendirebilecek sistemleriniz var midir?

9.isletmenizin eleman temini i¢in iiciincii sahis ,301 ,009
veya firmalarla baglayici anlagmalar1 var midir?

Personel bulma ve se¢menin isletmelerin hukuksal yapilari ile iliskilerinin olup
olmadig1 Tablo 22.’de ki sonuglardan goriilmektedir. Bu sonuglara gore, arastirmaya
veri saglayan sirketlerden sermaye sirketlerinin “Eleman temini konusunda size
yardim etmek isteyen kuruluslarin uygunlugunu degerlendirebilecek sistemleriniz var
midir?” sorusuna ve “Isletmenizin eleman temini i¢in iigiincii sahis veya firmalarla
baglayict anlasmalar1 var midir?” sorusuna verdikleri “evet” yanit1 ortaklik ve sahis
sirketlerine gore daha fazladir. Boylece, sermaye ve ortaklik sirketlerinin sahis
sirketlerine kiyasla personel bulma ve se¢cme uygulamalarmi daha standart hale

getirmek istedikleri goriilmektedir.

Tablo 23. Personel Bulma ve Secmenin insan Kaynaklar1 Hizmeti Satin Almasi

ile Mliskisi
insan Kaynaklarn Hizmeti Satin Almasi ve X P
iliskisi
Personel Bulma ve Se¢me
1.Giincel is tanimlariniz var midir? ,285 ,004
2.Ise alma ve is anlagsmalarmn1 uzatmadan sorumlu ,225 ,025
olanlar i¢in prosediirleriniz var midir?
3.Calisanlariniz i¢in agik pozisyonlarin ,264 ,008
duyuruldugu sistemleriniz var midir?
4.1s bagvuru formlarmniz var mdir? ,224 ,026
7.1htiyaclariniza gére potansiyel adaylara ,258 ,009
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ulasabilme ve adaylar1 takip edebilme
sistemleriniz var midir?

8.Eleman temini konusunda size yardim etmek ,357 ,000
isteyen kuruluglarin uygunlugunu
degerlendirebilecek sistemleriniz var midir?

9.isletmenizin eleman temini i¢in iiciincii sahis ,452 ,000
veya firmalarla baglayici anlagmalar1 var midir?

10.Elektronik veya dogrudan is bagvurularmi ,224 ,026
izleme ve degerlendirme yontemleriniz var midir?

12.Is goriismelerini arsivleyip sakliyor musunuz? ,323 ,001
13.Eleman sec¢iminde testlerden yararlantyor ,263 ,008
musunuz?

Isletmelerin personel bulma ve se¢meye yonelik calismalarmin insan kaynaklar:
hizmeti satin alip almamas: ile iligkisine bakildiginda ise, insan kaynaklar1 hizmetleri
satin alan isletmelerin ¢cogunun personel bulmaya yonelik ¢caligmalarini daha saglikli

bir sekilde yiiriittiikleri goriilmektedir.

Ayrica insan kaynaklar1 hizmeti satin alan isletmelerin ¢ogunun, personel temini i¢in
yardim almak istedikleri diglincii sahis ya da firmalarm uygunlugunu
degerlendirebilecek sistemleri mevcut olup, baglayic1 anlagsmalar da yapmaktadirlar.
Insan kaynaklari hizmeti satin alan firmalarin geneli, is goriismelerini arsivleyip
saklamakta, eleman se¢iminde testlerden yararlanmakta, ise alma ve is anlagsmalari
uzatmadan sorumlu olanlar i¢in prosediirleri olusturmakta, ihtiyaglarina gore
potansiyel adaylara ulasabilme ve adaylar1 takip edebilme sistemleri kurmakta,
calisanlar1 i¢in agik pozisyonlarin duyuruldugu sistemleri olusturmakta, giincel is

tanimlar1 ve is bagvuru formlar1 gelistirmektedirler.

Tablo 24. Oryantasyon

Evet Hayir
N % N %
1. ise yeni baslayanlar igin oryantasyon 81 86,2 13 13,8
programiniz var mi?
2. Ise yeni baslayanlar i¢in aylik, iki aylik, ii¢ 60 63,8 34 36,2

aylik gorev planlariniz var mi?
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Isletmelerin oryantasyon uygulamalarini anlamak i¢in, 2 sorudan faydalanilmis
bulunulmaktadir. Tablo 24. incelendiginde calismaya veri saglayan isletmelerin
%86,2> si  “Ise yeni baslayanlar icin oryantasyon programmiz var mi?” sorusuna
“evet” yanitin1 vermislerdir. En diisiik “evet” yanitinin verildigi soru ise “Ise yeni
baslayanlar icin aylik, iki aylik, ii¢ aylik gorev planlariniz var m1?” sorusu olmustur.
Genelde oryantasyon sorularma verilen yanitlar incelendiginde ise % 75’ine yakin

olumlu cevap verildigi goriilmektedir.

Tablo 25. Egitim

Evet Hayir
N % N %

1. Yillik egitim ihtiyaclar1 belirliyor musunuz? 84 89,4 10 10,6

2. Egitim icin biitce hazirlayip, bu biitgeyi takip 78 83,0 16 17,0
ediyor musunuz?

3. Calisanlarin becerilerini nasil elde ettiklerini 79 84,0 15 16,0
izlemek i¢in yonteminiz var mi?

4. Calisanlarin isletme ici egitim faaliyetlerine 87 92,6 7 7,4
katilimi1 hususunda kurallarmiz var m?

5. Ogrenciler igin staj programiniz var midir? 63 67,0 31 33,0

6. Is egitimi programlarini tedarik ettiginiz 35 37,2 59 62,8
firmalar var mi1?

7. Egitim hizmetleri saglayan firmalarla resmi 67 71,3 27 28,7
anlagmalarmiz var ni?

8. insan Kaynaklar1 Meslek orgiitleri ile iiyelik 68 72,3 26 27,7
anlagmalarmiz var ni?

9. Calisanlarin ~ O6grendiklerini ne  kadar 87 92,6 7 7,4

uyguladiklarini 6lgebiliyor musunuz?

Isletmelerin egitim ¢alismalarini  anlamak igin, 9 maddelik soru grubundan
faydalanilmis bulunulmaktadir. Tablo 25. incelendiginde calismaya veri saglayan
isletmelerin  %92.6 st “Calisanlarin isletme i¢i egitim faaliyetlerine katilimi
hususunda kurallarmiz var mi?” ve “Calisanlarin  6grendiklerini ne kadar
uyguladiklarin1 6lgebiliyor musunuz?” sorularina “evet” yanitini vermislerdir. En

diisiik “evet” yanitmin verildigi soru ise “Is egitimi programlarini tedarik ettiginiz
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firmalar var mu1?” sorusu olmustur. Genelde egitim sorularina verilen yanitlar

incelendiginde ise % 76’sina yakin olumlu cevap verildigi goriilmektedir.

Tablo 26. Egitimin isletme Biiyiikliigii ile liskisi

Isletme Biiyiikliigii ve Iliskisi X P
Egitim

1.Y1llik egitim ihtiyaglar1 belirliyor musunuz? ,253 ,011
2.Egitim i¢in biitce hazirlayip, bu biitgeyi takip ,255 ,010

ediyor musunuz?

3.Calisanlarin becerilerini nasil elde ettiklerini ,288 003
izlemek i¢in yonteminiz var mi?

5.0grenciler igin staj programmiz var mdir? ,407 ,000
6.1s egitimi programlarini tedarik ettiginiz firmalar ,304 ,002
var m1?

8.Insan kaynaklar1 meslek orgiitleri ile iiyelik ,293 ,003

anlagmalarmiz var n?

Isletmelerin egitim faaliyetleri ile isletme biiyiikliigii arasinda bir iliski var nudir?
Sorusuna Ki kare testi sonuglarina bakarak cevap verebilir. Tablo 26. ‘da ki sonuglara
gore isletme Olcegi biiylidiikkce egitim faaliyetlerine gosterilen 6nem de artmaktadir.
Ozellikle 6grenciler igin staj programmin olmasi orta ve biiyiik isletmelerde kiiciik

isletmelere oranla daha fazladir.

Tablo 27. Egitimin Endiistri Cevresi ile Iliskisi

Endiistri Cevresi ve iliskisi X P
Egitim
7. Egitim hizmetleri saglayan firmalarla resmi ,443 ,000

anlagmalarmiz var n?

8.insan Kaynaklar1 Meslek orgiitleri ile iiyelik ,266 ,028
anlagmalarmiz var mi?

Isletmelerin egitim faaliyetlerinin endiistri cevresi ile iliskisine bakildiginda Tablo 27.
‘de ki verilere gore, “Insan Kaynaklar1 Meslek orgiitleri ile iiyelik anlasmalarmiz var

m1?” ve “Egitim hizmetleri saglayan firmalarla resmi anlagmalarmiz var m?”
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sorularmna iiretim sektoriindeki isletmeler hizmet sektoriindeki isletmelere gore daha
fazla “evet” yanitim1 vermislerdir. Boylece iiretim sektoriindeki isletmelerin hizmet
sektoriindeki isletmelere gore insan Kaynaklar1 Meslek orgiitleri ile daha ¢ok isbirligi

icinde olduklar1 goriilmektedir.

Tablo 28. Egitimin Hukuksal Yapsi ile liskisi

Hukuksal Yapist ile Tliskisi X P
Egitim
5.0grenciler i¢in staj programiniz var midir? ,339 ,002
6.1s egitimi programlarini tedarik ettiginiz firmalar ,245 ,049
var mi1?
7.Egitim hizmetleri saglayan firmalarla resmi ,259 ,034

anlagmalarmiz var n?

Isletmelerin egitim faaliyetlerinin isletmelerin hukuksal yapilar1 ile iliskisi var midir?
Sorusunun cevab1 Ki kare testi ile agiklanabilir. Tablo 28. ‘de ki Ki kare testi
sonuglarina gore; boyle bir iliskinin oldugunu, sermaye ve ortaklik sirketlerinin sahis
sirketlerine gore egitim faaliyetlerine verdikleri onemin artmis oldugu ihtimali de
goriilmektedir. Boylece sermaye ve ortaklik sirketlerinin is egitimi programlari i¢in
firmalar tedarik edebilmeleri, egitim hizmetleri saglayan firmalarla resmi anlagmalar
yapmalar1 ve 6grenciler i¢in staj programlar1 olusturmalari sahis sirketlerine gére daha

saglikl1 bir sekilde ilerlemektedir sonucu ¢ikarilmaktadir.

Tablo 29. Egitimin insan Kaynaklar1 Hizmeti Satin Almasi ile iliskisi

insan Kaynaklari Hizmeti Satin Almasi ve X P
Mliskisi

Egitim

2.Egitim i¢in biitce hazirlayip, bu biitgeyi takip 271 006
ediyor musunuz?

5.0grenciler igin staj programmiz var mdir? ,361 ,000
6.1s egitimi programlarini tedarik ettiginiz firmalar ,357 ,000
var m1?

7.Egitim hizmetleri saglayan firmalarla resmi ,227 ,000
anlagmalarmiz var n?

8.Insan Kaynaklar1 Meslek orgiitleri ile iiyelik ,258 ,010

anlagmalarmiz var n?
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Isletmelerin egitim faaliyetlerinin insan kaynaklar1 hizmeti satin almasi ile iligkisine
bakildiginda, arastirmaya veri saglayan firmalardan insan kaynaklar1 hizmeti satin
alanlarin alamayanlara oranla daha fazla digsaridan egitim hizmeti almakta, egitim i¢in
biitce aymrmakta ve bunun i¢in anlasmalar yapmaktadir. Ayrica insan kaynaklari
hizmeti satin alan firmalarin ¢ogu, insan kaynaklar1 meslek orgiitleri ile anlagsmalar
yapmakta ve Ogrenciler i¢in staj programlart saglamaktadirlar. Sonuglardan da
anlagilacagi iizere insan kaynaklar1 hizmeti satin alan firmalarin egitim faaliyetlerini
daha koordineli bir sekilde yiirtittiiklerini ve insan kaynaklar1 meslek orgiitleri ile daha

cok isbirligi icine girdikleri goriilmektedir.

Tablo 30. Egitimin Sektor Ortalamasma Gore Karhhg ile iliskisi

Sektor Ortalamasina Gore Karlihg ve iliskisi X P
Egitim
3.Calisanlarin becerilerini nasil elde ettiklerini 317 ,006

izlemek i¢in yonteminiz var mi?

5.0grenciler igin staj programmiz var mdir? ,253 ,044

Isletmelerin egitim faaliyetlerinin sektdr ortalamasina gore karlihig: ile iliskisine
bakildiginda ise, karlilik oranlar1 {istiinde ve normal olan firmalarin ¢ogu “Calisanlarin
becerilerini nasil elde ettiklerini izlemek icin yonteminiz var mi?” sorusuna ‘“evet”
yanitini1 vermislerdir. Ayrica sektor ortalamasina gore karliliklar iistiinde ve normal
olan firmalarin 6grenciler i¢in staj olanaklarinin karhliklar: diisiik olan firmalara gore

daha ¢ok oldugu da goriilmektedir.

Tablo 31. Ucret ve Maas

Evet Hayir
N % N %
1. Calisanlarin ticret ve maaslarin1 belirlemede 77 81,9 17 18,1
kulland1gmiz bir yonteminiz var mi?
2. Ucret ve maas belirlemek icin “is 84 89.4 10 10,6
degerlendirme” yontemlerinden yararlaniyor
musunuz?
3. Calisanin Ucreti ve maasi ile performansini 85 904 9 9,6

iliskilendirdiniz mi?
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4. Ucret ve maas belirleme siireci temel isletme 69 73,4 25 26,6
performansina gore belirlenmis midir?

5. Ucret veya maas stratejinizi biitiin ¢alisanlarla 44 46,8 50 53,2
paylasiyor musunuz?

6. Calisanlar kendi iicretlerinin nasil 85 904 9 9,6
belirlendigini anliyorlar mi?

7. Ucret veya maas haricinde calisanlarmiza 82 87,2 12 12,8
sundugunuz o6zlilkk haklarinin isletmenizin
stratejisine uygunlugunu godzden gecirdiniz
mi?

8. Sizin dismizda sektorde ki diger isletmelerin 81 86,2 13 13,8
iicret sistemlerini inceliyor musunuz?

9. Etkili performans gosteren ¢alisanlarinizi prim 73 77,7 21 22,3
veya diger yoOntemlerle  &diillendiriyor
musunuz?

Isletmelerin iicret ve maas uygulamalarmi anlamak i¢in, 9 maddelik soru grubundan
faydalanmis bulunulmaktadir. Tablo 31. incelendiginde caligmaya veri saglayan
isletmelerin %90,4’ii “Calisanin Ucreti ve maas1 ile performansimi iliskilendirdiniz
mi?” ve “Calisanlar kendi ticretlerinin nasil belirlendigini anliyorlar mi1?” sorularma
“evet” yanitin1 vermislerdir. En diisiik “evet” yanitnin verildigi soru ise “Ucret veya
maas stratejinizi biitiin ¢alisanlarla paylasiyor musunuz?” sorusu olmustur. Genelde
iicret ve maas sorularina verilen yanitlar incelendiginde ise % 80’ne yakin olumlu

cevap verildigi goriilmektedir.

Tablo 32. Ucret ve Maas Isletme Biiyiikliigii fle Tliskisi

Isletme Biiyiikliigii ve Iliskisi X P
Ucret ve Maas
3. Calisanin {icreti ve maasi ile performansini ,233 ,020

iligkilendirdiniz mi?
8. Sizin disinizda sektorde ki diger isletmelerin ,252 ,012
iicret sistemlerini inceliyor musunuz?

Isletmelerin iicret ve maas uygulamalarmnin isletmenin biiyiikligii ile iliskisini

incelemek icin Ki kare testi sonuglarindan faydalanilmaktadir. Bu sonuglara gore, orta
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ve biiyiik 6lcekli isletmelerin sektordeki diger isletmelerin {icret ve maas sistemlerini
kiiciik 6lcekli isletmelere gore daha ¢ok incelediklerini ve caliganin {icreti ve maasi ile
performansii iliskilendirmesinin kiiclik 6lcekli isletmelere kiyasla daha ¢ok yapildigi

goriilmektedir.

Tablo 33. Ucret ve Maasin Endiistri Cevresi ile Tliskisi

Endiistri Cevresi ve iliskisi X P
Ucret ve Maas

2.Ucret ve maas belirlemek icin  “is ,267 ,027
degerlendirme”  yontemlerinden  yararlaniyor

musunuz?

3.Calisanin iicreti ve maas1 ile performansini

iliskilendirdiniz mi? 287 015
4.Ucret ve maas belirleme siireci temel isletme 320 005
performansina gore belirlenmis midir?

5.Ucret veya maas stratejinizi biitiin calisanlarla 262 032

paylasiyor musunuz?

Isletmelerin iicret ve maas uygulamalarinin endiistri gevresi ile iliskisi var midir?
Sorusunun cevabini Tablo 33.’deki sonuglara bakarak boyle bir iliskinin varligindan
s0z etmek miimkiin olacaktir. Genel olarak iiretim sektoriindeki firmalarin ¢ogu
“Ucret ve maas belirleme siireci temel isletme performansina gore belirlenmis midir?”
sorusuna ‘“‘evet® yanitmi vermislerdir. Ayrica iiretim sektoriinde ki firmalar hizmet
sektoriindeki firmalara gore calisanlarin licret ve maasini performansi ile daha ¢ok
iliskilendirmekte oldugu goriilmektedir. Ayrica iiretim sektoriinde ki firmalarin,
calisanlarin iicret ve maagini belirlemek i¢in “is degerlendirme” yontemlerinden daha

cok yararlanmakta olduklar1 sonucu ¢ikarilmaktadir.

Tablo 34. Ucret ve Maasin Sektor Ortalamasina Gore Karhlig ile fliskisi

Sektor Ortalamasina Gore Karlihg ve Tliskisi X P

Ucret ve Maas

5. Ucret veya maas stratejinizi biitiin ¢alisanlarla 254 043

paylasiyor musunuz?
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Isletmelerin iicret ve maas uygulamalarmin sektdr ortalamasma gore karliligi ile
iliskisine bakildiginda ise karhilig1 yiiksek olan isletmelerin ¢ogu “Ucret veya maas
stratejinizi biitiin ¢alisanlarla paylasiyor musunuz?” sorusuna karliligi diisiik olan

isletmelere gore daha ¢ok “evet” yanitini verdikleri goriilmektedir.

Tablo 35. Performans Degerlendirme

Evet Hayir
N % N %
1. isletme agisindan 6nemli sonuclar1 dlcebilen 79 84,0 15 16,0
performans degerlendirme sisteminiz  var
midir?
2. Uyguladiginiz  performans  degerlendirme 82 87,2 12 12,8
sistemi, yoneticilerin calisanlar1
yonlendirmesine destek veriyor mu?
3. Performans degerlendirme sistemleriniz “is 78 83,0 16 17,0
tanimlarin1” performans degerlendirme araci
olarak kullaniyor mu?
4. Bireysel performansta belirlenen egitim 74 78,7 20 21,3
ihtiyaglarini takip edebiliyor musunuz?
5. Performans degerlendirme iligkin evraklarda 40 42.6 54 57.4
hem yoOneticinin hem de c¢alisanin imzasini
aliyor musunuz?
6. Performans degerlendirmeye iligkin bilgiler 45 47,9 49 52,1

calisanlarin bireysel dosyalarma ekleniyor mu?

Isletmelerin performans degerlendirme uygulamalarini anlamak igin, 6 maddelik soru
grubundan faydalanilmigtir. Tablo 35. incelendiginde c¢alismaya veri saglayan
isletmelerin %87,2’s1 “Uyguladigimiz performans degerlendirme sistemi, yoneticilerin
calisanlar1 yonlendirmesine destek veriyor mu?” sorusuna “evet” yanitini vermislerdir.
En disiik “evet” yanitinin verildigi soru ise “Performans degerlendirme iliskin
evraklarda hem yoneticinin hem de calisanin imzasini aliyor musunuz?” sorusu
olmustur. Genelde performans degerlendirme sorularmma verilen yanitlar

incelendiginde ise % 70’ne yakin olumlu cevap verildigi goriilmektedir.
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Tablo 36. Performans Degerlendirmenin Hukuksal Yapisi ile iliskisi

Hukuksal Yapasi ile iliskisi X P
Performans Degerlendirme

5. Performans degerlendirme iliskin evraklarda ,267 ,027
hem yoneticinin hem de ¢alisanin imzasini1 aliyor

musunuz?

Isletmelerin performans degerlendirme uygulamalar1 ile hukuksal yapisi arasindaki
iliski incelendiginde ise, sermaye sirketlerinin “Performans degerlendirme iliskin
evraklarda hem yoOneticinin hem de calisanin imzasini aliyor musunuz?” sorusuna

sahis ve ortaklik sirketlerinden daha ¢ok “evet” yanitini verdikleri goriilmektedir.

Tablo 37. Performans Degerlendirmenin Endiistri Cevresi ile iliskisi

Endiistri Yapasi ile Tliskisi X P

Performans Degerlendirme

1.Isletme agisindan énemli sonuglar1 6lgebilen ,325 ,004
performans degerlendirme sisteminiz var mudir?

2.Uyguladiginiz performans degerlendirme

sistemi, yoneticilerin ¢alisanlar1 yonlendirmesine 476 ,000
destek veriyor mu?

3.Performans degerlendirme sistemleriniz “is 333 ,003
tanimlarm1” performans degerlendirme araci

olarak kullaniyor mu?

4.Bireysel performansta belirlenen egitim ,442 ,000
ihtiyaclarmi takip edebiliyor musunuz?

5.Performans degerlendirme iligkin evraklarda 246 048

hem yoneticinin hem de ¢alisanin imzasini1 aliyor
musunuz?

Isletmelerin performans degerlendirme uygulamalari ile endiistri cevresi ile iliskisine
bakildiginda Tablo 37.” de ki verilere gore, iiretim sektoriindeki isletmeler hizmet
sektortindeki igletmelere gore “Bireysel performansta belirlenen egitim ihtiyaglarini
takip edebiliyor musunuz?”’ ve “Uyguladiginiz performans degerlendirme sistemi,
yoneticilerin ¢alisanlar1 yonlendirmesine destek veriyor mu?” sorularina daha ¢ok evet
yanitini verdikleri goriilmektedir. Ayrica liretim sektoriindeki isletmelerin performans

degerlendirme sistemleri “is tamimlarini” performans degerlendirme araci olarak
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kullanmalari, performans degerlendirme sistemleri olusturmalar1 ve performans
degerlendirmeye iligkin evraklarda hem yOneticinin hem de ¢alisanin imzasin1 alintyor

olmas1 hizmet sektoriindeki isletmelere oranla daha fazla oldugu goriilmektedir.

Tablo 38.Performans Degerlendirmenin insan Kaynaklar Hizmeti Satin Almasi

ile Tliskisi
Insan kaynaklari Hizmeti Satin Almas: ile X P
Mliskisi
Performans Degerlendirme
5. Performans degerlendirme iliskin evraklarda ,240 ,016
hem yoneticinin hem de ¢alisanin imzasini1 aliyor
musunuz?
6.Performans degerlendirmeye iliskin bilgiler ,246 ,014

calisanlarin bireysel dosyalarma ekleniyor mu?

Isletmelerin performans degerlendirme uygulamalar: ile insan kaynaklari hizmeti
satina alip almamasi ile iligkisine baktigimizda, performans degerlemeye ait
evraklarda hem calisanin hem de yoOneticinin imzasmin alinmasit ve bu bilgilerin
calisanlarin bireysel dosyalarma ekleniyor olmasi insan kaynaklari hizmeti satin

alanlarin almayan isletmelere oranla bu islemleri daha fazla 6nemsedikleri sonucu

cikmaktadir.
Tablo 39. Is Saghg ve Is Giivenligi
Evet Hayir
N % N %

1. Biitiin ¢alisanlarmizin goriip okuyabilecegi “is 86 91,5 8 8,5
saglig1 ve is giivenligi” kurallariniz var midir?

2. “Is saghigi ve is giivenligi” komisyonunuz var 86 91,5 8 8,5
midir?

3. “Is saghgi ve is giivenligi” komisyonunda 84 86,4 10 10,6
sertifikali elemanlariniz var midir?

4. 1k yardim konusunda yeterli sayida egitimli 82 87,2 12 12,38
elemaniniz var midir?

5. Isletmenizde “tehlikeli materyaller” egiticisi 80 85,1 14 14,9
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var mudir?

6. Calisanlarmiz “is saghgi ve is giivenligi” 87 926 7 7,4
konusunda kendi sorumluluklarini biliyorlar
mi1?

7. Isletmenizde “is saghgi ve is giivenligi” 86 91,5 8 8,5

komisyonu diizenli olarak kontrol ve
incelemeler yapiyor mu?

8. Calisanlarimiz ve yoneticileriniz koruyucu 87 92,6 7 7,4
ekipmanlarin  kullanomi: konusunda egitim
aldilar mi1?

9. Isletmenizdeki “is saghgi ve is giivenligi” 87 92,6 7 7,4
ekipmanlar1 uygun bir sekilde gozden
geciriliyor mu?

10. Isletmenizde is sahasi incelemeleri yapmak 85 904 9 9,6
icin belirlenmis siire¢leriniz var midir?

11. Calisanlariniza miimkiin oldugunca yazili i 69 73,4 25 26,6
yapma talimatlar1 veriyor musunuz?

12. Gerekli durumlarda bagvurulabilecek acil 78 83,0 16 17,0
durum planiniz var midir?

13. Isletmenizde “is giivenligi” ni disiplinli 82 87,2 12 12,8
davranisla 1iligkilendiren politikalarmiz var
midir?

Isletmelerin is saghg1 ve is giivenligi calismalarini anlamak igin, 13 maddelik soru
grubundan faydalanmis bulunulmaktadir. Tablo 39. incelendiginde calismaya veri
saglayan isletmelerin “Isletmenizdeki “is saglig1 ve is giivenligi” ekipmanlar1 uygun
bir sekilde gozden geciriliyor mu?” , “Calisanlarimiz ve yoneticileriniz koruyucu
ekipmanlarin kullanimi1 konusunda egitim aldilar mi1?” , “Calisanlariniz “is sagligi ve
is glivenligi” konusunda kendi sorumluluklarint biliyorlar mi?” sorularina%92.6’s1
“evet” yanitii vermislerdir. En diisik “evet” yamitmm verildigi soru ise
“Calisanlariniza miimkiin oldugunca yazili is yapma talimatlar1 veriyor musunuz?”
sorusu olmustur. Genelde 15 sagligi ve is giivenligi sorularina verilen yanitlar

incelendiginde ise % 90’na yakin olumlu cevap verildigi goriilmektedir.
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Tablo 40. is Saghg ve Is Giivenliginin Isletme Biiyiikliigii fle Tliskisi

Isletme Biiyiikliigii ve Iliskisi X P

Is Saghg ve Is Giivenligi

1.Biitiin ¢calisanlarinizin goriip okuyabilecegi “is 211 036
saglig1 ve is giivenligi” kurallariniz var midir?

2.4Is saghig1 ve is giivenligi” komisyonunuz var 211 ,036
midir?

3.“Is saghgi ve is giivenligi” komisyonunda ,253 ,011
sertifikali elemanlariniz var midir?

4. Ik yardim konusunda yeterli sayida egitimli ,290 ,003
elemaniniz var midir?

5.Isletmenizde “tehlikeli materyaller” egiticisi var ,271 ,006
midir?

7. Isletmenizde “is saghg1 ve is giivenligi” 211 ,036
komisyonu diizenli olarak kontrol ve incelemeler

yapiyor mu?

11. Calisanlariniza miimkiin oldugunca yazili is ,276 ,005
yapma talimatlar1 veriyor musunuz?

12.Gerekli durumlarda basvurulabilecek acil ,355 ,000
durum planiniz var midir?

13.Isletmenizde “is giivenligi” ni disiplinli ,232 ,021

davranisla iliskilendiren politikalariniz var midir?

Isletmelerin is saghgi ve is giivenligi calismalarini isletme bilyiikligi ile
iligkilendirildiginde Tablo 40.’da ki Ki kare testi sonuglarina gore, isletme Olcegi
biiytidiikce is saghgi ve is giivenligine ait caligmalarn da daha ¢cok Onemsendigi
goriilmektedir. Is saghg ve is giivenligi adina yapilan ¢alismalar, personel sayismnin
artmastyla birlikte daha fazla sistematik kontrollerle desteklenmistir. Bu konu ile ilgili
gerekli uzmanlarin ve materyallerin saglanmasiyla birlikte yasal gelismelere uyumda
da daha fazla Onem verildigi sonucuna varilabilir.  Ayrica bu konu sadece
prosediirlerle simirlandirilmayip, isletmede “is giivenligi” ni disiplinli davranisla

iligkilendiren politikalarin da biiytik isletmelere dogru gidildikge arttig1 gortiilmektedir.
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Tablo 41. isten Ayrilmalar

Evet Hayir

N % N %

1. Calisanin i3 akdinin hangi kosullarda 91 96,8 3 3,2
sonlandirilacagna iliskin bir politikaniz var
midir?

2. Isten ayrilmadan ©nce, ayrilacak kisiden 64 68,1 30 31,9
bor¢larint 6demesi hususunda imzali belge
aliyor musunuz?

3. Calisma yasalarmi da goz Oniine alarak 94 100 0 0
isletmenizle ilisigini kesen her ¢alisana gerekli
odemeleri ve c¢alisma evraklarim1 veriyor
musunuz?

4. Isletmenizden ayrilan bir ¢alisan hakkinda 75 79,8 19 20,2
mevcuttaki diger calisanlara bilgi veriyor
musunuz?

5. Isletmenizden ayrilan calisanlara “referans” 88 93,6 ©6 6,4
verme hususunda bir politikaniz var midir?

6. Isten ayrilanlarla “isten ayrilma goriismeleri” 83 88,3 11 11,7
yapiyor musunuz?

7. Isten ayrilmaya karar veren calisanlarmmiza 25 26,6 69 73,4
kariyer danigmanlig1 sagliyor musunuz?

Isletmelerin isten ayrilmalara ait calismalarini anlamak icin, 7 maddelik soru
grubundan faydalanilmig bulunulmaktadir. Tablo 41. incelendiginde ¢alismaya veri
saglayan isletmelerin “Calisma yasalarini da goz Oniine alarak isletmenizle iligigini
kesen her c¢alisana gerekli ddemeleri ve c¢alisma evraklarmi veriyor musunuz?”
sorusuna %100’1 “evet” yanitin1 vermislerdir. En diisiik “evet” yanitinin verildigi soru
ise “Isten ayrilmaya karar veren c¢alisanlariniza kariyer danismanhigi sagliyor
musunuz?” sorusu olmustur. Genelde isten ayrilmalar sorularma verilen yanitlar

incelendiginde ise % 80’ne yakin olumlu cevap verildigi goriilmektedir.

Tablo 42. Isten Ayrilmalarin Endiistri Cevresi Ile Iliskisi

Endiistri Cevresi ve Iliskisi X P

Isten Ayrilmalar

5.isletmenizden ayrilan calisanlara “referans” 278 ,020
verme hususunda bir politikaniz var midir?
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Isletmelerin isten ayrilma uygulamalar: endiistri gevresi ile iliskilendirildiginde Tablo
42.’de ki Ki kare testi sonuglarma gore, “Isletmenizden ayrilan calisanlara “referans”
verme hususunda bir politikaniz var midir?” iiretim yapan isletmelerin hizmet tireten

isletmelere oranla daha fazla evet yanitinin verildigi goriilmektedir.

Tablo 43. insan Kaynaklan Bilgi Sistemi

Evet Hayir
N % N Y%
1. Insan Kaynaklar1 Bilgi sistemini siirekli giincel 64 68,1 30 31,9
kilan bir yonteminiz var midir?
2. Calisanlariniza yonelik bilgileri siirekli izleme 70 74,5 24 25,5
ve raporlama sisteminiz var midir?
3. Insan Kaynaklar1 Bilgi Sisteminizin giivenlik 74 78,7 20 21,3

acisindan 6nlemleri alinmig midir?

Isletmelerin insan kaynaklar1 bilgi sistemine ait ¢calismalarini anlamak icin, 3 maddelik
soru grubundan faydalanilmistir. Tablo 43. incelendiginde calismaya veri saglayan
isletmelerin “Insan Kaynaklar1 Bilgi Sisteminizin giivenlik acisindan &nlemleri almmis
midir?” sorusuna %78.7° si “evet” yanitin1 vermislerdir. En diisiik “evet” yanitinin
verildigi soru ise “Insan Kaynaklar1 Bilgi sistemini siirekli giincel kilan bir yonteminiz
var midir?” sorusu olmustur. Genelde insan kaynaklar1 bilgi sistemi sorularina verilen

yanitlar incelendiginde ise % 70’ne yakin olumlu cevap verildigi goriilmektedir.

Tablo 44. insan Kaynaklan Bilgi Sisteminin Isletme Biiyiikliigii le liskisi

Isletme Biiyiikliigii ve Iliskisi X P
Insan Kaynaklan Bilgi Sistemi

,319 ,001
1. Insan Kaynaklar1 Bilgi sistemini siirekli giincel
kilan bir yonteminiz var midir?
2. Calisanlariniza yonelik bilgileri siirekli izleme ,214 ,034
ve raporlama sisteminiz var midir?
3.insan Kaynaklar1 Bilgi Sisteminizin giivenlik ,279 ,005

acisindan 6nlemleri alinmig midir?
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Isletmelerin insan kaynaklar1 bilgi sistemine ait calismalarmin isletme biiyiikliigii ile
iliskisine bakildiginda ise, insan kaynaklar1 bilgi sistemine dair ¢aligmalarin igletme
olcegi arttikga, daha da artmis oldugunu goriilmektedir. isletmedeki ¢alisan sayisinmn
artmastyla birlikte isletmede insan kaynaklarina ait bilgilerin siirekli izlenip,
raporlanmas1 ve bdylece insan kaynaklar1 bilgi sistemini siirekli giincel kilinip

giivenlik agisindan 6nlemlerinin alinmasi artik bir gereksinim haline dontismiistiir.

Tablo 45. insan Kaynaklan Bilgi Sisteminin Hukuksal Yapist ile Tliskisi

Hukuksal Yapist ile Tliskisi X P
Insan Kaynaklan Bilgi Sistemi

. ,289 ,014
1. Insan Kaynaklar1 Bilgi sistemini stirekli giincel
kilan bir yonteminiz var midir?
2. Calisanlariniza yonelik bilgileri siirekli izleme ,266 ,028
ve raporlama sisteminiz var midir?
3. Insan Kaynaklar1 Bilgi Sisteminizin giivenlik ,315 ,006

acisindan 6nlemleri alinmig midir?

Isletmelerin insan kaynaklar1 bilgi sistemine ait ¢alismalarmin hukuksal yapisi ile
iliskisinde Tablo 45.’de ki Ki kare testi sonug¢larina gore, insan kaynaklar1 bilgi
sistemine ait ¢alismalar1 ortaklik ve sermaye sirketlerinin sahis sirketlerine kiyasla

daha ¢ok 6nemsedigi goriilmektedir.

Tablo 46. Ozel Hayat

Evet Hayir
N % N %
1. Calisanin 6zel hayatinin korunmasma iligkin 61 64,9 33 35,1
politikalarmiz var midir?
2. Ozel hayatin gizliligine iliskin kayit sisteminizi 54 57,4 40 42,6
giincelliyor musunuz?
3. Calisanlarimiza  iliskin ~ bireysel bilgilerin 74 78,7 20 21,3

toplanmasi, kullanilmas1 ve agiklanmasini
gilivenceye aldiniz m1?
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Isletmelerin 6zel hayata iliskin uygulamalarini anlamak igin, 3 maddelik soru
grubundan faydalanmilmistir. Tablo 46. incelendiginde ¢alismaya veri saglayan
isletmelerin “Calisanlariniza iliskin bireysel bilgilerin toplanmasi, kullanilmasi ve
aciklanmasini giivenceye aldiniz m1?” sorusuna%78,7’s1 “evet” yanitin1 vermislerdir.
En diisiik “evet” yamitmin verildigi soru ise “Ozel hayatm gizliligine iliskin kayit
sisteminizi gilincelliyor musunuz?” sorusu olmustur. Genelde 6zel hayat sorularina
verilen yanitlar incelendiginde ise % 70°’ne yakin olumlu cevap verildigi

goriilmektedir.

Tablo 47. Ozel Hayatin Sektor Ortalamasma Gore Karhhig ile Tliskisi

Sektor Ortalamasina Gore Karlihgi ve iliskisi X P
Ozel Hayat
3. Calisanlariniza iliskin bireysel bilgilerin ,284 ,018

toplanmasi, kullanilmasi ve agiklanmasini

gilivenceye aldiniz m1?

Isletmelerin 6zel hayata iliskin uygulamalarmi sektdr ortalamasma gore karlilig: ile
iligkilendirildiginde Ki kare testi sonuclarma gore, “Calisanlariniza iliskin bireysel
bilgilerin toplanmasi, kullanilmasi ve ag¢iklanmasini giivenceye aldiniz mi1?”” sorusuna
sektor ortalamasina gore karlilig1 yiiksek ve normal olan isletmelerin diisiik olanlara

kiyasla daha ¢ok “evet” yanitin1 vermis olduklar1 goriilmektedir.

Tablo 48. Firmanin Hukuki Yapisi

N %
1. Sahis 9 9,6
2. Ortaklik 70 74,5
3. Sermaye Sirketi 15 16,0

Firmalarm hukuki yapilarin1 anlamak i¢in, sahis, ortaklik ve sermaye sirketi olarak 3
gruba ayirilmistir. Tablo 48. incelendiginde calismaya veri saglayan isletmelerin %

9,6’s1 sahis, % 74,51 ortaklik ve %16°s1 sermaye sirketidir.
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Tablo 49. Sektor Ortalamasina Gore Karhihik

N %
1. Ustiinde 29 30,9
2. Altinda 10 10,6
3. Normal 52 55,3
4. Missing 3 3,2

Isletmeleri sektdr ortalamalarina gore, sektdr ortalamasmin {istiinde, sektdr
ortalamasimin altinda ve sektor ortalamasina goére normal ve karliligi belli olmayan
olarak 4 grupta incelenmektedir. Tablo 49. incelendiginde ¢alismaya veri saglayan
isletmelerin % 30,9’u sektor ortalamasinin istiinde, % 10,6’s1 sektér ortalamasinin
altinda, %55.3 liniin sektor ortalamasima gore normal karliliklar1 oldugu ve %3,2’sinin

de karlilig1 belli olmayan sirketler grubunda oldugu goériilmektedir.

Tablo 50. insan Kaynaklar1 Hizmeti Satin Ahyor musunuz?

Evet Hayir

N % N %

Insan Kaynaklar1 Hizmeti Satin Aliyor musunuz? 34 36,2 60 63,8

Isletmelere insan kaynaklar1 hizmeti satin alip almadiklar1 sorulmaktadir. Tablo 50.
incelendiginde calismaya veri saglayan isletmelerin verdikleri cevaplara gore, %
36,2’sinin insan kaynaklar1 hizmeti satm aldigin1 % 63,8’inin de insan kaynaklar1

hizmeti satin almadig1 sonucu goriilmektedir.

Tablo 51. insan Kaynaklar Hizmeti Satin Almasinin isletme Biiyiikliigii Ile
Mliskisi

Isletme Biiyiikliigii ve Tliskisi X P

Insan Kaynaklar1 Hizmeti Satin Aliyor musunuz? ,361 ,000
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Isletmelerin insan kaynaklar1 hizmeti satm alip almamasi ile isletme biiyiikliigii
arasindaki iliskiye bakildiginda ¢alisan sayisinin artmasiyla birlikte insan kaynaklari

hizmetinin de satin alinmasi ihtimalinin artmis oldugu goriilmektedir.

Tablo 52. isletmenizde insan Kaynaklar Birimi Mevcut mu ?

Isletmenizde Insan Kaynaklar1 Birimi Mevcut Evet Hayir

mu? N % N Y%

24 25,5 70 74,5

Isletmelere insan kaynaklar1 departmanlarmin mevcut olup olmadigmi sorulmustur.
Tablo 52. incelendigimizde calismaya veri saglayan isletmelerin verdikleri cevaplara
gore, % 25,5’inin insan kaynaklar1 biriminin var oldugunu % 74,5’sinin de insan

kaynaklar1 insan kaynaklar1 biriminin yok oldugu sonucu goriilmektedir.

Tablo 53. Isletmede Insan Kaynaklar1 Biriminin Mevcutlugunun isletme
Biiyiikliigii ile Tliskisi

Isletme Biiyiikliigii ve Iliskisi X P

Insan kaynaklar1 departmanimiz mevcut mu? ,490 ,000

Isletmede insan kaynaklar1 biriminin olmasi ile isletmenin biiyiikliigii arasinda bir
iliski var nmudir? Ki kare testi boyle bir iliskinin olduguna isaret etmektedir. isletme

Olcegi arttikca, insan kaynaklar1 departmani olmasi ihtimali de artmaktadir.

Tablo 54. Calisan Sayisi

N %
Kiiciik 49 52,1
Orta 45 47.9

Isletmeleri kiigiik ve orta olmak iizere 2 gruba ayrilmustir. Tablo 54. incelendiginde
calismaya veri saglayan isletmelerin % 52.1°1 kii¢iik ve % 47.9’unun orta dlgekli

isletmelerden oldugunu goriilmektedir.
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Tablo 55. Temel Faaliyet Alanina gore isletmeler

N %
Imalat 76 80,8
Hizmet 18 19.1

Isletmeleri temel faaliyet alanlarmna gdre 2 gruba ayrilmistir. Tablo 55. incelendiginde
calismaya veri saglayan isletmelerin %80.8’inin imalat ve % 19.1’inin de hizmet

sektoriinde faaliyet gosterdikleri goriilmektedir.

4.7.Sonu¢

Globallesen ticaret anlayisi ile birlikte isletmelerde ki yonetim anlayislar: da degisime
ugramaktadir. Ozellikle kiiciik isletmelerin kendilerini yenilemesi ve siirekli degisken
piyasa kosullar1 icerisinde kaybolmadan varliklarini siirdiirebilmeleri i¢in rekabette
istlinliik saglayacak yollara basvurmalar1 gerekmektedir. Rekabette {istiinlik
saglamanin O6nemli bir yolu 1ise, insan kaynaklarinmm etkin kullanimiyla
gerceklesmektedir. Bunun i¢in isletmelerin geleneksel yonetim anlayisindan

uzaklasarak daha etkin ve gelismis yollara bagvurmalari sarttir.

Insan kaynaklar1 ydnetimini iyi bir sekilde yiiriitemeyen isletmeler, yanhs insan
kaynaklar1 politikalariyla pek fazla yol alamayacak ve bir siire sonra gerileyip yok
olacaklardir. Bu yiizden, isletmelerin artik patron temelli yonetim anlayisindan
uzaklasarak, insan kaynaklar1 fonksiyonlarmin eksiksiz yerine getirildigi profesyonel
insan kaynaklar1 yonetimi anlayisi ile hareket etmeleri saglanmalidir. Ornegin, {iretim
yapan bir firmada performans degerleme sistemlerinin dnemsenmemesi c¢alisanlar
arasinda hantalliga, iy doyumsuzluguna hatta firma i¢in {iretimde diismelerin
yasanmasina bile neden olabilir. Ya da pazarlama yapan bir firmada yanlis personel
secimi, isletmeler acisindan piyasa etkinliginin yitirilmesine hatta kurumsal imajin
zedelenmesine dahi yol agabilmektedir. Insan kaynaklar: faaliyetlerinden birinin etkin
kullanilmamas1 6rneklerde oldugu gibi birgcok olumsuzlugu da beraberinde

getirmektedir. Birgok KOBI, hala insan kaynaklarina ait getirilen yasal
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sorumluluklarin haricinde bir is yapmay1 gereksiz ve zaman kaybi1 olarak gordiiglinden

cok fazla biiyliyemeden rekabet ortaminda yok olabilirler.

Bundan dolayr KOBI’lerin insan kaynaklari ydnetimine dair ¢alismalarmin iyi
degerlendirilmesi gerekmektedir. Ozellikle KOBI’lerin, insan kaynaklar1 yonetiminde
ki faaliyetlerini kendilerine has ozellikleri ile birlestirerek rekabette aywt edici
olabilmeleri saglanmalidir. Ciinkii KOBI’lerin kendilerine has 6zellikleri biiyiik
firmalara gore bircok {iistiin yoniinii de beraberinde getirmektedir. Bu o6zelligini
kullanabilen KOBI’ler, insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetleriyle rekabet ortamindan

styrilabileceklerinin farkina varabilmektedirler.

Aragtrmada, Adana’daki KOBI tiiriindeki isletmelerde insan kaynaklar1
fonksiyonlarmin hangisinin 6n plana ¢iktigi, hangisinin geri planda kaldig1 ve Adana
KOBI’lerinin insan kaynagi yonetimi faaliyetlerinin firmaya has ozelliklere gore
farklilik gosterip gostermedigi lizerinde durulmustur. Buradan hareketle ilk olarak, ana
degiskenlere ait alt boyutlarinin birbirleriyle olan iliskilerine ve birbirlerini nasil
etkiledigine bakilmistir. Bu kapsamda arastrmada insan kaynaklar1 yOnetimi
faaliyetlerinin 13 temel alt boyutunun firmanm insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetleri

iizerindeki etkisi incelenmistir.

Arastirmanin sonuglarindan hareketle, isletmelerin 6lgekleri biiyiidiik¢e insan kaynagi
departmanina olan ihtiya¢ artmistir. Ayrica, calisan sayisinin artmasi ile birlikte de
disaridan insan kaynaklar1 hizmeti satin alma olasiligmin arttig1 tespit edilmistir. Yani
isletmeler, hem calisan sayisini hem de kapasitesini arttirmaya basladik¢ca insan
kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarini yerine getirmede yetersiz kalmakta ve insana olan

ihtiyacin 6nemini daha ¢ok algilamaktadirlar.

Boylece yapilan arastirmada insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlarindan; is yeri
verimliligi ve oOrgiit ikliminin, politika ve prosediirlerin, is giici planlamasinin,
personel bulma ve se¢cmenin, egitimin, licret ve maasin, is saglhigi ve giivenliginin,
insan kaynaklar bilgi sisteminin ve IK hizmeti satin almasmin isletme biiyiikliigii ile
iliskilerinin oldugu tespit edilmistir. Isletmenin ¢alisan sayisinin artmasi ile birlikte
insan kaynaklar1 yOnetimine ait fonksiyonlarin da daha fazla Onemsendigi

goriilmektedir.
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Ayrica, isletmelerin hukuksal yapilarinin da sahis sirketlerinden anonim sirketlere
dogu gidildik¢e IKY fonksiyonlarindan; is yeri verimliligi ve drgiit ikliminin, politika
ve prosediirlerin, is glicii planlamasmin, personel bulma ve se¢gmenin, egitimin,
performans degerlemenin ve insan kaynaklar1 bilgi sisteminin hukuksal yapilar: ile
iligkilerinin oldugu tespit edilmistir. Buradan, kurumsallasma yolunda ilerleyen

firmalarin insan kaynaklari siireglerinde daha 6zverili olduklar1 sonucu ¢ikmaktadir.

Isletmelerin karliliklarmin artmasiyla; is yeri verimliligi ve drgiit iklimine, politika ve
prosediirlere, egitime, licret ve maasa ve Ozel hayata iliskin uygulamalarin daha ¢ok
onemsendigi goriilmektedir. Karlilig1 artan bir isletmenin, ¢alisani ile saglamis oldugu
bu kazanci yok saymayarak bu verimliligin ve performansin siirdiirtilmesini

saglayacak yollara bagvuracaktir.

Bir diger unsur da, insan kaynaklar1 hizmeti satin alan isletmelerin; is yeri verimliligi
ve Orgiit iklimi, personel bulma ve se¢me, egitim, politika ve prosediirlere ve
performans degerleme ile iliskileri gibi IKY faaliyetlerinde daha etkin rol oynadig:
tespit edilmistir. Boylece, IK hizmeti satm alan isletmelerin insan kaynaklar1

faaliyetlerini daha standart hale getirmek istedikleri sonucu ¢ikmaktadir.

Son olarak arastirmada, tretim yapan isletmelerin insan kaynaklar1 yOnetimi
fonksiyonlarindan egitimi, {icret ve maasi, performans de8erlemeyi ve isten
ayrilmalar1 hizmet {treten isletmelerden daha ¢ok Onemsedikleri ¢ikarilmaktadir.
Uretim yapan isletmelerin, iiretimde uzmanlik alanlarmimn gelismesinden kaynakli
hizmet sektoriindeki isletmelere oranla insan kaynaklari uygulamalarini daha ¢ok

onemsedikleri sonucuna varilabilir.

4.8.0Oneriler

Isletmeler siirekli de@isen piyasa kosullar1 ve yonetimsel Ozellikleri ile daima
aktiftirler. Bu kadar aktif rol oynayan isletmelerin insan kaynaklar1 fonksiyonlarini da
dogru bicimde uygulamalar1 gerekmektedir. Bu yiizden Adana’daki KOBI tiiriindeki
isletmeler lizerine yapilan bu arastirmada, insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlari ile

iligkilendirilen ve anlamli bulunan faaliyetlere yer verilmistir.
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Isletmelerin etkinli§ini ve verimliligini tam olarak yerine getirebilmesi igin IKY
fonksiyonlarmi1 bir biitiinlik icerisinde ele almalar1 gerekmektedir. Yapilan
arastirmada verilen cevaplara gore, isletmelerin verimliliginin saglanmasi igin
igsyerindeki saglik ve zindelik gibi calisanlara destek programlarina daha fazla 6nem
verilmesi gerektigi goriilmektedir. Cilinkii bu wunsur, c¢alisanlarin aralarindaki
iligkilerinin gii¢clenmesinde ve aidiyet duygusunun gelismesinde biiyiik rol

oynamaktadir.

Calisanlarin giivenlik ihtiyacinin saglanabilmesi i¢in, taciz ve saldirgan davranislara
iligkin yazili disiplin kurallarinin olusturulmasina 6nem verilmesi gerekmektedir.
Isletmelerin personel seciminde dogru karar verilebilmesi icin ise, personel segcmeye
yonelik testlerden daha fazla faydalanilmas: yerinde olacaktir. Kisilik, yetenek, bilgi
testleriyle potansiyel calisani ise yerlestirmeden kendisine ait verilere daha kolay
ulasilabilmektedir. Ayica, hem ise hem de kurum kiltlirline uyum saglayabilen
personele ulasmak kurum agisindan sadece goriisme teknigi ile degil, uygulanan

testlerle daha gii¢lii bicimde saglanabilmektedir.

KOBI’ler hem az sayida ¢alisan1 hem de esnek yapilari ile faaliyette bulunmaktadirlar.
Bu ylizden isletmede yasanabilecek degisikliklere karsi hemen uyum saglayabilmeleri
icin, muhakkak gelistirdikleri art1 bir planlarinin olmasi gerekmektedir. Bu agidan,
isletmelerin olusan bos kadrolarin nasil doldurulacagma ait belirli bir planlarinin
olmasi, isletmelerin {iretim aksakliklarinin yasanmamasi acisindan Onem az

etmektedir.

KOBI’lerin isletmelerine uygun personel seciminde daha etkin rol oynayabilmesi igin,
miimkiin oldugunca isletmenin vizyonunu ve misyonunu goz Oniine alarak personel
temini yoluna gitmelidirler. Isletmenin vizyonuna ve misyonuna uygun personel
saglanmast halinde, hem c¢aliganin i doyumu hem de yaptig1 isteki etkinligi

saglanabilecektir.

Isletmeler, ise yeni baslayanlar igin uyum siirecini bir aylik ise alisma siireci olarak
uygulamaktansa, aylik, li¢ aylik, alt1 aylik gibi gérev planlar1 uygulayarak, c¢alisanin
uzun donemli ¢alismasina imkan vermesi gerekmektedir. Aksi takdirde, calisan is
yilikiimliiligliniin fazla olmasi ve ise tam olarak uyum saglayamamadan dolay1 diisiik

motivasyon ve isten ayrilma yoluna gidecektir.
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Bunun yani sira, 6zellikle rekabet ortaminda siirekli kendini yenileyen firmalar iginde
kaybolmamak i¢in is egitiminin 6nemsenmesi gerekmektedir. Is egitimi ile galisan,
kuruma ve isine daha bagli hissederek performansinda artis gosterebilecektir.
Performansin degerlendirilmesinde ise, her calisanin performansma ait bilgilerin
deformasyona ugramamasi i¢in, calisanin ve yoneticisinin imzalar1 alinarak bireysel
dosyalarmna eklenmesi gerekmektedir. Boylece performans degerlendirmenin kayit
sistemi ile ¢alisana ait, dogru iicretlendirme yapisi olusacak, is verimliligi artacak ve

calisanin 1s yerindeki kariyer planlamasina olumlu katkilar saglayacaktir.

Son olarak isletmelerin lizerinde durmalar1 gereken bir diger konu ise, ¢alisanlarina ait
bilgilerin siirekli giincel tutulmasi gerekliligidir. Calisanlar hakkindaki bilgilerin
giincel tutulmasi halinde, ¢alisanlarin performansinda, iicret ve maasinda, egitiminde
yasanabilecek herhangi bir degisikligin dogrudan isletme tarafindan bilinmesine ve
olusan degisikliklere gore saglikli bir isletme politikasmin olusturulmasma zemin

hazirlayacaktir.

KOBI’lerin kendilerine has 6zellikleri ile (hukuki yapisi, karliligi, isletme 6lcegi,
endiistri ¢cevresi gibi) insan kaynaklar1 yonetimine ait ¢alismalar1 sekillenmektedir. Bu
ylizden her isletmenin insan kaynaklar1 uygulamalarinin ayni sekilde olmasi
beklenemez. Isletmelerin verimli bir insan kaynaklar1 politikas: izleyebilmesi igin,
kendi ihtiyaglar1 dogrultusunda uygulayacaklari insan kaynaklari politikalarmi bir
biitiinliik icerisinde ele almalar1 gerekmektedir. Ancak bunu yaparken de cagmn

gerekliliklerinin ve rekabet ortamimin aktif oldugu unutulmamalidir.

Cikarilan sonuglardan da anlasilacagi iizere istthdamda ©onemli bir rol oynayan
KOBI’lerin artik, geleneksel patron temelli insan kaynaklar1 yonetimi anlayisidan
uzaklagarak, daha standart hale doniistiiriilen ve giiniimiiz kosullarmin ihtiyaglarma

cevap veren bir insan kaynagi yonetimi anlayisini benimsenmeleri gerekmektedir.

Giliniimiizde biitiin isletme faaliyetleri daha yogun denetim (audit) siireglerine tabi
tutulmaktadir. insan kaynaklar1 faaliyetlerinde daha siklikla denetime tabi tutulacag:
ongoriilebilir. Bu baglamda gelecekte yapilacak arastirmalarin mevcut insan
kaynaklar1 faaliyetlerini ortaya koyacak bi¢imde tasarlanmasinda yarar vardir. Bir

baska ifade ile Tiirkiye’de sektdrler ve iskollar1 itibar1 ile IKY faaliyetleri
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arastirilmalidir. Diger taraftan insan kaynaklari bilgi sistemlerinin olusturulmas: ve

orgiit stratejileri uyumlastirilmasi da bundan sonraki arastirmalar i¢in onerilmektedir.
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EKLER :

EK 1.

Degerlendirme Yonergesi:

Liitfen asagidaki sorulan dikkatlice okuyup, her soruya olan yanitinizi,
olumlu ise “evet” hanesini; olumsuz ise “hayir” hanesini isaretleyerek
belirleyiniz.

Isyeri Verimliligi ve Orgiit Iklimi

1.

8.
9.

Insan kaynaklari uygulamalarmiz isletmenizin misyon, vizyon ve degerlerini
yansitmakta midir?

. Insan kaynaklar siiregleriniz 6rgiitsel ihtiyaglara cevap veriyor mu?

Calisanlariniz kendilerinden ne beklendigini biliyorlar mi?

Calisanlariniz diger ¢alisanlarinizin ne yaptiklarini biliyorlar mi?

. Isletmenizin sagligin1 ve moralini anlamak igin ¢alisanlardan bilgi topluyor musunuz?

Esnek ¢alisma sistemlerinin uygunlugunu degerlendirmek i¢in belirli bir yonteminiz
var mi1?

Y oneticileriniz ¢aliganlari islerini daha iyi yapabilmeleri igin cesaretlendiriyor mu?

Calisanlariniz islerinden keyif aliyorlar mi?

Isletmenizin etkinligini tartismak i¢in uygun ortamlarmiz var mi1?

10.Calisanlarinizdan, degismesi gerekli uygulamalarla ilgili tavsiye aliyor musunuz?

11.isletmeniz icinde iletisimi gelistirici herhangi bir sisteminiz var mi1?

12.isletmenizde saglik ve zindelik gibi calisana destek programlariniz var mi?

13.Isletmenizde kalite ile ilgili sorunlar1 ve konular1 raporlama prosediirleriniz var mi?

14.Calisanlarin talep ve sorunlarmi arastirmak igin prosediirleriniz var n?

Politika ve Prosediirler

1.

Calisanlariniz i¢in orgiitsel politika, ilke ve prosediirleri agiklayan bir dokiiman var
midir?

Politika ve prosediirleriniz yasal gelismelere uygunluk agisindan son 12 ayda gézden
gegirildi mi?

. Politika, prosediir ve yonetmelikleri hazirlanirken kolay anlasilir bir dil kullanildi mi?

Calisanlariniz i¢in “calisma ve is yapma ilkeleri” dokiiman olarak hazirlandi mi?

. Taciz ve diger saldirgan davranmislara iliskin yazili disiplin kurallarmiz var midir?

Her calisandan igletmenin ilke ve politikalarin1 kabul ettigine dair imza aliyor
musunuz?
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Calisanlarin statii degisikliklerini, ¢alisma saatlerini, tatillerini, ise gelmemelerini,
mesai ve 6zliik haklarini takip etmek i¢in taslaklariniz mevcut mudur?

8. Biitiin ¢alisanlar i¢in bireysel dosya tutuyor musunuz?

9. Internet, cep telefonu, e-mail ve diger elektronik uygulamalara iliskin politikaniz var
mi?

10.Cevresel ve ekolojik duyarliliklarin ¢alisanlariniza duyurulmasi konusunda

11.

uygulamalariniz var midir?

Insan Haklar1 ile ilgili mevzuat degisikliklerine uygun bigcimde calisanlarin
emekliliklerini yeniden diizenliyor musunuz?

Is Giicii Planlamasi

1.

Pe
3.
4.

Is-giicii planlamasim kolaylastiracak 6rgiit semasi ve diger planlama dokiimanlarmiz

var mudir?

Uretim gereksinimlerine gore personel ihtiyaci belirleyebiliyor musunuz?

Personel devir hizi, sektor ve is kolu standartlarina uygun mu?

Olusan bos kadrolarin nasil doldurulacagimi gosteren planlariniz var nudir?

Personel Bulma ve Se¢me

1.
2.

10.

11.

12.
13.
14.
15.

Giincel is tanimlarmiz var midir?

Ise alma ve is anlasmalarini uzatmadan sorumlu olanlar igin prosediirleriniz var
midir?

Calisanlariniz i¢in agik pozisyonlarin duyuruldugu sistemleriniz var midir?

Is basvuru formlariniz var midir?
Isletmenizin misyonu, vizyonu ve degerlerine uygun ¢alisan bulma imkaniniz var
midir?

Eleman temininde birim yoneticisinin beklentileri ile IK ydneticisin beklentileri agik
secik olarak belirlenmis midir?

Ihtiyaglariniza gére potansiyel adaylara ulasabilme ve adaylari takip edebilme
sistemleriniz var midir?

Eleman temini konusunda size yardim etmek isteyen kuruluslarin uygunlugunu
degerlendirebilecek sistemleriniz var midir?

Isletmenizin eleman temini icin iigiincii sahis veya firmalarla baglayici anlasmalar1
var mudir?

Elektronik veya dogrudan is basvurularimi izleme ve degerlendirme yontemleriniz
var midir?

Is goriismeleri yapma ve yeni elemanlar: ise yerlestirme hususunda egitimli ve
deneyimli ¢alisanlariniz var mi?

Is goriismelerini arsivleyip sakliyor musunuz?
Eleman se¢iminde testlerden yararlaniyor musunuz?
Referans kisilerden segeceginiz aday1 kontrol ediyor musunuz?

Adaylarin egitimle ilgili beyanlarini kontrol ediyor musunuz?
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16. Taseron hizmetlerinden yararlanmak i¢in kullandiginiz bir ydnetmeliginiz var
midir?

17. Terfi ve isletme iginde is yeri degisimleri, diger ¢alisanlara duyuruluyor mu?
Oryantasyon

1. Ise yeni baslayanlar i¢in oryantasyon programiniz var mi?

2. Ise yeni baslayanlar igin aylik, iki aylik, ii¢ aylik gérev planlariniz var mi?
Egitim

1.  Yillik egitim ihtiyaglar1 belirliyor musunuz?

2. Egitim i¢in biit¢e hazirlayip, bu biit¢eyi takip ediyor musunuz?

3. Calisanlarm becerilerini nasil elde ettiklerini izlemek i¢in yonteminiz var mi?
4. Calisanlarm isletme ici egitim faaliyetlerine katilimi hususunda kurallariniz var mi?
5. Ogrenciler igin staj programimz var midir?

6. Is egitimi programlarm tedarik ettiginiz firmalar var m?

7. Egitim hizmetleri saglayan firmalarla resmi anlagsmalariniz var mi?

8. Insan Kaynaklar1 Meslek orgiitleri ile iiyelik anlasmalarimz var nu?

9. Calisanlarin 6grendiklerini ne kadar uyguladiklarini 6l¢ebiliyor musunuz?

Ucret ve Maas

1. Calisanlarin iicret ve maaslarimi belirlemede kullandiginiz bir yonteminiz var mi?

2. Ucret ve maas belirlemek icin “is degerlendirme” yontemlerinden yararlamyor
musunuz?

3. Calisanin Ucreti ve maast ile performansini iliskilendirdiniz mi?
4. Ucret ve maas belirleme siireci temel isletme performansina gére belirlenmis midir?

5. Ucret veya maas stratejinizi biitiin ¢alisanlarla paylastyor musunuz?

6. Calisanlar kendi ticretlerinin nasil belirlendigini anliyorlar mi?

7. Ucret veya maas haricinde ¢alisanlarimza sundugunuz dzliikk haklarimn isletmenizin
stratejisine uygunlugunu gozden gec¢irdiniz mi?

8. Sizin disinizda sektorde ki diger isletmelerin iicret sistemlerini inceliyor musunuz?

9. Etkili performans gosteren c¢alisanlarimizi prim veya diger yontemlerle
odiillendiriyor musunuz?

Performans Degerlendirme

1. Isletme agisindan 6nemli sonuglar1 dlgebilen performans degerlendirme sisteminiz
var midir?
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Uyguladiginiz  performans degerlendirme sistemi, yoneticilerin ¢alisanlari
yonlendirmesine destek veriyor mu?

Performans degerlendirme sistemleriniz “is tanimlarin1” performans degerlendirme
araci olarak kullantyor mu?

Bireysel performansta belirlenen egitim ihtiyaglarini takip edebiliyor musunuz?

Performans degerlendirme iliskin evraklarda hem yoneticinin hem de galisanin
imzasini altyor musunuz?

Performans degerlendirmeye iliskin bilgiler c¢alisanlarin bireysel dosyalarma
ekleniyor mu?

Is Saghg ve Is Giivenligi

1.

Biitiin ¢alisanlarmizin goriip okuyabilecegi “is saglig1 ve is giivenligi” kurallariniz var
midir?

“Is saglig1 ve is giivenligi” komisyonunuz var nudir?

. “Is saghg ve is giivenligi” komisyonunda sertifikali elemanlariniz var midir?
. Ik yardim konusunda yeterli sayida egitimli elemaniniz var nudir?

. Isletmenizde “tehlikeli materyaller” egiticisi var midir?

Calisanlariniz “is saghigi ve is giivenligi” konusunda kendi sorumluluklarini biliyorlar
mi?

Isletmenizde “is sagligi ve is giivenligi” komisyonu diizenli olarak kontrol ve
incelemeler yapiyor mu?

Calisanlariniz ve yoneticileriniz koruyucu ekipmanlarin kullanimi konusunda egitim
aldilar mi?

. Isletmenizdeki “is saghg1 ve is giivenligi” ekipmanlar1 uygun bir sekilde gozden

gegiriliyor mu?

10.isletmenizde is sahasi incelemeleri yapmak i¢in belirlenmis siirecleriniz var midir?

11.Calisanlariniza miimkiin oldugunca yazili is yapma talimatlar1 veriyor musunuz?

12.Gerekli durumlarda basvurulabilecek acil durum planiniz var midir?

13.isletmenizde “is giivenligi” ni disiplinli davramsla iliskilendiren politikalarmiz var

midir?

Isten Ayrilmalar

1.

Calisanin is akdinin hangi kosullarda sonlandirilacagina iliskin bir politikaniz var
midir?

Isten ayrilmadan &nce, ayrilacak kisiden borglarin1 6demesi hususunda imzali belge
aliyor musunuz?

Calisma yasalarim1 da goz Oniine alarak isletmenizle iligsigini kesen her calisana
gerekli 6demeleri ve galisma evraklarini veriyor musunuz?

Isletmenizden ayrilan bir ¢alisan hakkinda mevcuttaki diger ¢alisanlara bilgi veriyor
musunuz?

Isletmenizden ayrilan calisanlara “referans” verme hususunda bir politikaniz var
midir?

Isten ayrilanlarla “isten ayrilma goriismeleri” yapiyor musunuz?
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7. Isten ayrilmaya karar veren calisanlariniza kariyer danismanlig1 sagliyor musunuz? pver  TAYIR

Insan Kaynaklan Bilgi Sistemi

HAYIR
1. Insan Kaynaklar1 Bilgi sistemini siirekli giincel kilan bir yonteminiz var midir?
et e 1 s . .. HAYIR
2. Calisanlarmiza yonelik bilgileri siirekli izleme ve raporlama sisteminiz var midir? EVET
3. Insan Kaynaklar Bilgi Sisteminizin giivenlik a¢isindan dnlemleri alinmis midir? EVET HAYIR

Ozel Hayat

. e .. EVET  HAYIR
1. Calisanin 6zel hayatinin korunmasina iliskin politikalarimiz var midir?

= . . EVET  HAYIR
2.  Ogzel hayatin gizliligine iliskin kay1t sisteminizi giincelliyor musunuz? v

3. Calisanlariniza iliskin bireysel bilgilerin toplanmasi, kullanilmasi ve agiklanmasim ~ EVET  HAYIR
giivenceye aldiniz mi?

Firmanin Iginde Bulundugu SEKtOr ... ......ovuiiniiiiii e

Toplam Calisan Say1s1 e
Firmanm Hukuki Yapis1 Sahis ~ Ortakhik ~ Sermaye Sirketi
Insan Kaynaklar1 Hizmeti Sunan Calisan SayISI .............cc.viuiiuiieiieiieiiiieeiieineineennnn,
Insan Kaynaklar1 Hizmeti Satin Aliyor musunuz? Evet  Hayr

Sektor Ortalamasina Gore Karlilik Ustinde  Altinda
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